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ABSTRAK 
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh secara simultan 
dan parsial motivasi kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai yang 
berkaitan dengan fenomena mengenai manajemen sumberdaya manusia pemeritahan 
saat ini dimana permasalahan sumberdaya manusia pemerintahan tidak hanya 
mengenai kuantitas dan kualitas, melainkan kedisiplinan dan produktifitas pegawai 
dalam penggunaan waktu kerja secara efektif dan optimalisasi pencapaian target kerja 
untuk menghasilkan kinerja yang tinggi. Penelitian ini menggunakan pendekatan 
kuantitatif dengan menggunakan analisis regresi linier berganda melalui program SPSS 
dan menggunakan Analisis Statistik Deskriptif sebagai alat analisis data. Populasi 
dalam penelitian terdiri dari seluruh pegawai BKPSDM Kabupaten Tulungagung 
sejumlah 57 pegawai. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Motivasi Kerja dan 
Lingkungan Kerja memiliki pengaruh secara simultan terhadap Kinerja Pegawai. 
Sedangkan secara parsial Motivasi Kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 
Kinerja Pegawai, yang berarti Motivasi Kerja terbukti dapat mempengaruhi Kinerja 
Pegawai BKPSDM Kabupaten Tulungagung dan Lingkungan Kerja secara parsial 
tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Pegawai, yang berarti 
Lingkungan Kerja tidak terbukti mempengaruhi Kinerja Pegawai BKPSDM 
Kabupaten Tulungagung. Studi ini mengimplikasikan bahwa pegawai harus 
mendapatkan motivasi kerja yang tinggi untuk mempertahankan kinerja yang tinggi, 
serta lingkungan kerja harus tetap diperhatikan demi kenyamanan pegawai meskipun 
secara langsung lingkungan kerja tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai. 
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ABSTRACT 
The objective of this research is to identify the simultaneous and partial effect 
of work motivation and workplace environment on employee performance in relation 
with the phenomena regarding the current governmental human resource 
management. The problem of such management is not only about quantity and quality 
but also about discipline and productivity in terms of effective use of working time and 
optimum work target for higher performance. This quantitative study uses multiple 
linear regression, performed in SPSS, and descriptive statistics analysis was used for 
data analysis. The population is all 57 employees of the personnel and human resource 
development agency of Tulungagung regency. This study finds that work motivation 
and workplace environment simultaneously affect employee performance. 
Furthermore, work motivation partially has a significant effect on employee 
performance, which means that work motivation is proven to affect the performance of 
employees at the personnel and human resource development agency of Tulungagung 
regency. In addition, workplace environment partially has no significant effect on 
employee performance, indicating that workplace environment is not proven to affect 
the performance of employees at the personnel and human resource development 
agency of Tulungagung regency. Therefore, employees must be highly motivated to 
maintain their high performance, and workplace environment must be well maintained 
to provide comfort for the employees although it does not directly have any direct effect 
on employee performance.  






1.1 Latar Belakang 
Di era globalisasi, sumberdaya manusia yang handal merupakan salah satu 
kebutuhan suatu organisasi maupun perusahaan dengan harapan sumberdaya yang 
dimiliki mampu bekerja secara efektif dan efisien agar semua tujuan organisasi 
maupun perusahaan dapat berjalan dan tercapai (Ekhsan, 2019). Sumberdaya 
manusia merupakan faktor sentral dari sebuah organisasi. Apapun bentuk serta 
tujuannya, organisasi dibuat berdasarkan berbagai visi untuk kepentingan manusia 
serta dalam kegiatan pelaksanaan misinya dikelola dan diurus secara langsung oleh 
manusia, yang mana manusia merupakan faktor strategis dalam semua kegiatan 
organisasi dan sumberdaya manusia juga merupakan faktor penggerak dan penentu 
jalannya suatu organisasi dalam mencapai keberhasilan dan tujuan organisasi 
(Ekhsan, 2019). 
Di dalam lembaga pemerintahan, Manajemen sumberdaya pemerintahan 
bertujuan untuk mengoptimalkan kerja para pegawai di sektor publik dari aspek 
fungsi-fungsi manajemen seperti perencanaan, pelaksanaan, pengorganisasian, 
pengendalian, atau pengawasan, dan hal inilah yang menjadi kesamaan sektor 
publik dengan sektor swasta terletak pada fungsi-fungsi manajemennya 




megenai kuantitas dan kualitas sumberdaya manusia, akan tetapi pada saat ini 
terdapat sejumlah isu permasalahan yang dihadapi sumberdaya manusia 
pemerintahan diantaranya disiplin kerja sumberdaya manusia pemerintahan dan 
produktifitas ASN berupa penggunaan waktu kerja yang efektif dan optimalisasi 
pencapaian target dari program kerja yang telah direncanakan untuk menghasilkan 
kinerja yang tinggi (Nahruddin, 2018). 
Kinerja penting dalam suatu organisasi karena kinerja merupakan salah satu 
faktor yang dapat mempengaruhi tingkat keberhasilan suatu organisasi. Pada 
umumnya kinerja diartikan sebagai kesuksesan seseorang dalam melaksanakan 
suatu tugas dan wewenang (Arianti et al., 2016). Kinerja pegawai merupakan hasil 
kerja yang telah dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas dan wewenang yang 
diberikan untuk mencapai target kerja yang telah ditentukan. Pegawai yang 
memiliki semangat kerja yang tinggi maka akan menghasilkan kinerja yang baik. 
Kinerja pegawai merupakan salah satu faktor penentu keberhasilan suatu organisasi 
maupun instansi dalam mencapai tujuannya. Oleh karena itu, secara keseluruhan 
kinerja pegawai dapat mempengaruhi kinerja organisasi maupun instansi (Nabawi, 
2019). 
Menurut Suparno dan Sudarwati (2014) dalam Tannady dan Gabriella (2019) 
kinerja pada hakikatnya merupakan suatu hasil kerja yang dicapai oleh seseorang 




tanggungjawab masing-masing dalam rangka mencapai tujuan organisai secara 
legal dan tidak melanggar hukum serta sesuai dengan moral dan etika yang berlaku. 
Kinerja karyawan merupakan indikator yang penting untuk mengukur tingkat 
pencapaiannya sebagai karyawan dalam suatu organisasi (Tannady dan Gabriella, 
2019). Menurut Heriyanto et.al, (2016) dalam Tannady dan Gabriella (2019) 
kinerja merupakan suatu hasil yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-
tugas dan wewenang yang telah didasarkan atas kecakapan yang dimiliki, 
pengalaman, dan kesungguhan serta waktu menurut standar dan kriteria yang telah 
ditetapkan sebelumnya. 
Menurut Siagan, (2002) dalam Septianto (2010) kinerja karyawan dipengaruhi 
oleh beberapa faktor, diantaranya adalah faktor gaji, faktor lingkungan kerja, faktor 
budaya organisasi, faktor kepemimpinan, dan faktor motivasi kerja, faktor disiplin 
kerja, faktor kepuasan kerja, faktor komunikasi, dan masih ada lagi faktor-faktor 
lainnya. Sedangkan menurut Tiffin dan Mc. Cormick dalam Kusuma (2013) kinerja 
dipengaruhi oleh banyak faktor diantaranya adalah faktor individual dan faktor 
situasional. Faktor individual meliputi sikap, sifat-sifat kepribadian, sifat fisik, 
keinginan atau motivasi, umur, jenis kelamin, tingkat pendidikan, latar belakang 
budaya, dan lain sebagainya. Faktor situasional meliputi faktor sosial dan 
organisasi, faktor fisik dan pekerjaan. Faktor sosial dan organisasi meliputi 
kebijaksanaan organisasi, jenis latihan dan pengawasan, sistem upah, dan 




desain dan kondisi alat-alat kerja, penentuan ruang kerja, dan juga lingkungan 
kerja. 
Dalam penelitian ini, peneliti meneliti mengenai motivasi kerja dan lingkungan 
kerja. Motivasi kerja merupakan salah satu faktor yang berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan. Menurut Hersona dan Sidharta (2017) motivasi berasal dari kata 
motif atau hal-hal yang dapat menimbulkan dorongan atau keadaan yang dapat 
meningkatkan dorongan. Menurut Wursanto (2005) dalam Kusuma (2013) 
motivasi merupakan dorongan, keinginan, hasrat, dan tenaga penggerak yang 
berasal dari dalam diri manusia untuk berbuat sesuatu atau untuk melakukan sebuah 
tindakan. Pada dasarnya apabila suatu organisasi ingin memiliki kinerja sesuai 
dengan target yang telah ditentukan, maka organisasi tersebut harus memberikan 
motivasi kepada karyawan agar mereka dapat memberikan kinerja yang baik. 
Selain motivasi, faktor lain yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah 
lingkungan kerja. Lingkungan kerja dalam suatu organisasi sangat penting untuk 
diperhatikan. Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar para 
pekerja, baik secara fisik atau non fisik yang dapat mempengaruhi tugas-tugas yang 
dibebankan. Lingkungan kerja yang kondusif akan mendorong dan meningkatkan 
gairah kerja karyawan sehingga kepuasan kerja dapat diperoleh. Lingkungan kerja 
mempunyai pengaruh langsung terhadap karyawan, dimana lingkungan kerja dapat 
meningkatkan kinerja karyawan. Sebaliknya, lingkungan kerja yang tidak memadai 




organisasi, dimana seorang karyawan tidak akan betah apabila bekerja dan berada 
di lingkungan yang tidak mendukung (Nabawi, 2019). Menurut Wursanto (2009) 
dalam Nabawi (2019) lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang 
menyangkut segi fisik dan segi psikis yang secara langsung maupun tidak langsung 
dapat berpengaruh terhadap pegawai. 
Penelitian ini dilatar belakangi juga oleh beberapa penelitian sebelumnya yang 
dilakukan oleh Tirtayasa (2020) dan  Permansari (2013) menunjukkan bahwa 
motivasi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 
Penelitian lain yang dilakukan oleh Siagian (2020) dan Permansari (2013) 
menunjukkan hasil adanya pengaruh yang positif dan signifikan antara lingkungan 
kerja terhadap kinerja karyawan. 
Peneliti mengambil objek penelitian pada instansi Badan Kepegawaian dan 
Pengembangan Sumberdaya Manusia Kabupaten (BKPSDM) Tulungagung yang 
berkedudukan sebagai unsur pelaksanaan Pemerintah Daerah dan berfungsi sebagai 
perumus kebijakan teknis di bidang kepegawaian serta memberikan layanan 
penunjang penyelenggaraan Pemerintahan Kabupaten di bidang manajemen 
Kepegawaian Daerah. Berdasarkan tugas dan fungsi pokok BKPSDM sebagai 
pemberi pelayanan kepada masyarakat sipil, tentu saja dibutuhkan kinerja yang 
tinggi dalam memberikan pelayanan Pegawai Negeri Sipil (PNS) se Kabupaten 
Tulungagung sesuai dengan tujuan BKPSDM untuk membangun Pegawai Negeri 




kepegawaian dan kesejahteraan PNS, serta mengembangkan sistem informasi 
manajemen kepegawaian berbasis teknologi. Kinerja yang tinggi harus didukung 
dengan motivasi yang diberikan kepada pegawai dan lingkungan kerja yang 
nyaman dan kondusif. 
Dari hasil observasi yang dilakukan oleh penulis, lingkungan kerja terlihat 
kurang nyaman dikarenakan tempat kerja yang kurang luas untuk menampung 
jumlah pegawai. Beberapa pegawai juga mengeluhkan tempat kerja yang kurang 
luas menyebabkan aktivitas bekerja menjadi terganggu. Ruang gerak yang terbatas 
dalam ruangan membuat pegawai merasa tidak leluasa dalam melakukan 
pekerjaan. Tingkat kedisiplinan pegawai masih kurang jika dilihat dari beberapa 
pegawai yang biasanya datang terlambat. Jika hal tersebut terus dibiarkan 
kemungkinan pegawai menjadi kurang termotivasi dalam bekerja dan akan 
mengalami penurunan kinerja. Fasilitas seperti mushola dan kantin di area kantor 
juga belum tersedia sampai saat ini. Kemungkinan hal tersebut dapat membuat 
pegawai merasa kurang nyaman dalam bekerja. 
Berdasarkan teori yang dikemukakan di atas dan hasil dari observasi yang 
dilakukan, maka penulis mencoba mengangkatnya ke dalam penulisan skripsi 
dengan judul “PENGARUH MOTIVASI KERJA DAN LINGKUNGAN 
KERJA TERHADAP KINERJA PEGAWAI BADAN KEPEGAWAIAN 











1.2 Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang di atas, maka diperoleh rumusan masalah sebagai 
berikut : 
1. Apakah terdapat pengaruh signifikan Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja 
terhadap Kinerja pegawai Badan Kepegawaian dan Pengembangan 
Sumberdaya Manusia Kabupaten Tulungagung? 
2. Apakah terdapat pengaruh signifikan Motivasi Kerja terhadap Kinerja pegawai 
Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumberdaya Manusia Kabupaten 
Tulungagung? 
3. Apakah terdapat pengaruh signifikan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja 
pegawai Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumberdaya Manusia 
Kabupaten Tulungagung? 




Tujuan penelitian yang dilakukan di Badan Kepegawaian dan Pengembangan 
Sumberdaya Manusia Kabupaten Tulungagung adalah sebagai berikut : 
1. Untuk mengetahui pengaruh Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap 
Kinerja pegawai Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumberdaya 
Manusia Kabupaten Tulungagung. 
2. Untuk mengetahui pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja pegawai Badan 
Kepegawaian dan Pengembangan Sumberdaya Manusia Kabupaten 
Tulungagung. 
3. Untuk mengetahui pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja pegawai 
Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumberdaya Manusia Kabupaten 
Tulungagung 
1.4 Manfaat Penelitian 
Hasil penelitian ini nantinya diharapkan dapat memberikan manfaat bagi 
berbagai pihak yang berkepentingandiantaranya : 
1. Bersifat Teoritis : 
Hasil dari penelutuan ini dapat menjadi landasan dalam pengembangan media 
pembelajaran atau penerapan media pembelajaran secara lebih lanjut khusunya 
pada lingkup manajemen sumberdaya manusia. 




Penelitian ini diharapkan dapat berguna untuk menjelaskan permasalahan yang 








2.1 Landasan Teori 
2.1.1 Pengertian Motivasi Kerja 
Menurut Bangun (2012) motivasi adalah suatu kondisi yang mendorong 
atau menjadi sebab seseorang melakukan suatu perbuatan atau kegiatan yang 
berlangsung secara sadar. Motivasi juga dapat didefinisikan sebagai suatu 
tindakan untuk mempengaruhi orang lain agar berperilaku (to behave) secara 
teratur. Motivasi bersumber dari dalam diri seseorang atau disebut dengan 
motivasi intrinsik (intrinsic motivation) dan bersumber dari luar diri seseorang 
atau disebut dengan motivasi ekstrinsik (extrinsic motivation). Motivasi 
intrinsik adalah motivasi yang bersumber dari dalam diri seseorang (pekerja) 
yang berupa kesadaran mengenai pentingnya manfaat pekerjaan yang 
dilaksanakannya. Sedangkan motivasi ekstrinsik adalah dorongan kerja yang 
bersumber dari luar diri pekerja, yang berupa suatu kondisi yang 
mengharuskannya melaksanakan suatu pekerjaan secara maksimal. 
Menurut Hasibuan (2013) motivasi adalah pemberian daya penggerak yang 
menciptakan kegairahan kerja seseorang agar mereka mau bekerja sama, 




kepuasan. Menurut Mangkunegara (2011) motif merupakan suatu dorongan 
kebutuhan dalam diri pegawai yang perlu dipenuhi agar pegawai tersebut dapat 
menyesuaikan diri terhadap lingkungannya, sedangkan motivasi adalah kondisi 
yang menggerakkan pegawai agar mampu mencapai tujuan dari motifnya. 
Mangkunegara (2009) dalam Astuti dan Lesmana (2018) menjelaskan 
bahwa secara psikologis, aspek yang sangat penting dalam kepemimpinan kerja 
adalah sejauh mana pemimpin mampu mempengaruhi motivasi kerja SDM-nya 
agar mereka mampu bekerja produktif dengan penuh tanggung jawab. Menurut 
Rivai dan Sagala (2011) motivasi adalah serangkaian sikap dan nilai-nilai yang 
mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan 
individu. Dari beberapa penjelasan mengenai motivasi, dapat disimpulkan 
bahwa yang dimaksut dengan motivasi adalah pendorong atau penggerak bagi 
seseorang untuk melakukan tindakan atau perilaku yang di dalam tindakan 












2.1.2 Teori Motivasi Kerja 
Bangun (2012) menjelaskan teori motivasi mulai dikenal pada tahun 
1950-an. Secara khusus, pada awalnya ada tiga teori motivasi antara lain : 
teori hierarki kebutuhan (the hierarchy of needs theory), teori dua faktor 
(two factor theory), dan teori pengharapan. 
1. Teori Hierarki Kebutuhan 
Teori motivasi yang dikemukakan oleh Maslow dalam Bangun (2012) 
ini membagi kebutuhan manusia ke dalam lima tingkatan yaitu 
kebutuhan fisiologis, rasa aman, sosial, harga diri, dan aktualisasi diri. 
a. Kebutuhan Fisiologis : merupakan kebutuhan paling dasar 
dalam kehidupan manusia untuk dapat hidup. 
b. Kebutuhan Rasa Aman : merupakan kebutuhan akan 
keselamatan dan perlindungan atas kerugian fisik. 
c. Kebutuhan Sosial : merupakan kebutuhan manusia untuk ikut 
dalam kelompok masyarakat. 
d. Kebutuhan Penghargaan : Kebutuhan harga diri menyangkut 




prestasi, dan faktor penghormatan dari luar misalnya status, 
pengakuan, dan perhatian. 
e. Kebutuhan Aktualisasi Diri : merupakan kebutuhan yang 
mendorong agar seseorang yang sesuai dengan ambisinya 
yang mencakup pertumbuhan, pencapaian potensi, dan 
pemenuhan kebutuhan diri. 
2. Teori Dua Faktor 
Teori dua faktor pertama kali dikemukakan oleh Herzberg 
Bangun (2012). Herzberg membagi dua faktor yang mempengaruhi 
kerja seseorang dalam organisasi yaitu faktor kepuasan dan 
ketidakpuasan. Faktor kepuasan merupakan faktor-faktor yang dapat 
menimbulkan kepuasan bagi pekerja antara lain prestasi, penghargaan, 
pekerjaan itu sendiri, tanggung jawab, dan kemajuan. Sedangkan faktor 
ketidakpuasan merupakan faktor-faktor yang bukan menimbulkan 
kepuasan, tetapi bila ditingkatkan dapat mengurangi ketidakpuasan, 
antara lain kebijakan dan administrasi perusahaan, pengawasan, 
penggajian, hubungan kerja, kondisi kerja, keamanan kerja, dan status 
pekerjaan. 
3. Teori Pengaharapan 
Teori harapan (expectancy theory) pertama kali dikemukakan oleh 




seseorang mengarah pada kekuatan pengharapan. Teori harapan 
berargumen bahwa para karyawan menentukan terlebih dahulu tingkah 
laku apa yang dilaksanakan dan nilai yang diperoleh atas perilaku 
tersebut. Teori ini berpendapat bahwa seseorang akan termotivasi untuk 
melakukan sesuatu hal dalam mencapai tujuan apabila mereka yakin 
bahwa tingkah laku mereka mengarah pada pencapaian tujuan tersebut. 
2.1.3 Indikator Motivasi Kerja 
Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan indikator motivasi dari 
teori Maslow dalam Bangun (2012) yang terdiri dari  : 
1. Kebutuhan Fisiologis (Physical-need) yang merupakan 
hierarki kebutuhan manusia yang paling dasar yang 
merupakan kebutuhan untuk dapat hidup seperti makan, 
minum, rumah, oksigen, dan sebagainya. 
2. Kebutuhan Rasa Aman (Safety-need). Apabila 
kebutuhan fisiologis relatif sudah terpuaskan, maka 
muncul kenutuhan kedua yaitu kebutuhan rasa aman 
yang meliputi keamanan akan perlindungan dari bahaya 
kecelakaan kerja, jaminan akan kelangsungan 
pekerjaannya, dan jaminan akan hari tuanya pada saat 




3. Kebutuhan Sosial (Social-need). Jika kebutuhan 
fisiologis dan rasa aman telah terpuaskan secara 
minimal, maka akan muncul kebutuhan sosial, yaitu 
kebutuhan untuk berinteraksi yang lebih erat dengan 
orang lain. dalam organisasi akan berkaitan dengan 
kebutuhan akan adanya kelompok kerja yang solid, 
supervisi yang baik, dan sebagainya. 
4. Kebutuhan Penghargaan meliputi kebutuhan keinginan 
untuk dihormati, dihargai atas prestasi seseorang, 
pengakuan atas kemampuan dan keahlian seseorang 
serta efektifitas kerja seseorang. 
5. Kebutuhan aktualisasi diri (Self actualization-need). 
Aktualisasi diri merupakan hirarki kebutuhan dari 
Maslow yang paling tinggi. Aktualisasi diri berkaitan 
dengan proses pengembangan potensi yang 
sesungguhnya dari seseorang. Kebutuhan untuk 
menunjukkan kemampuan, keahlian, dan potensi yang 




2.2 Lingkungan Kerja 
2.2.1 Pengertian Lingkungan Kerja 
Menurut Wursanto (2009) dalam Nabawi (2019) lingkungan kerja 
adalah segala sesuatu yang menyangkut segi fisik dan segi psikis yang secara 
langsung maupun tidak langsung akan berpengaruh terhadap pegawai. 
Menurut Terry (2016) lingkungan kerja dapat diartikan sebagai kekuatan-
kekuatan yang mempengaruhi, baik secara langsung maupun tidak langsung 
terhadap kinerja organisasi atau perusahaan. 
Lingkungan kerja menurut Sedarmayanti (2001) dalam Abnernaa 
(2017) terbagi menjadi dua jenis, yaitu : 
1. Lingkungan kerja fisik, adalah semua keadaan berbentuk fisik yang 
terdapat di sekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi pegawai, 
baik secara langsung maupun secara tidak langsung. 
2. Lingkungan kerja non fisik, adalah semua keadaan yang terjadi 
berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan 
maupun hubungan dengan bawahan sesame rekan kerja, ataupun 
hubungan dengan bawahan. Menurut (Robbins dan Coulter, 2004) 
dalam (Abnernaa, 2017) lingkungan kerja didefinisikan sebagai 
lingkungan yang merujuk pada lembaga-lembaga atau kekuatan-




potensial mempengaruhi kinerja organisasi. Dari beberapa pendapat 
ahli dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja adalah segala 
sesuatu yang ada di sekitar pegawai berupa fisik maupun non fisik 
yang dapat mempengaruhi pegawai dalam melakukan pekerjaan. 
2.2.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja 
Menurut Nitisemito (1992) dalam Kusuma (2013) faktor-faktor 
lingkungan kerja yang dapat mempengaruhi terbentuknya suatu kondisi 
lingkungan kerja diartikan dengan kemampuan karyawan, diantaranya : 
1. Warna merupakan faktor yang penting untuk memperbesar efisiensi 
kerja para pegawai. 
2. Kebersihan lingkungan kerja secara tidak langsung dapat 
mempengaruhi seseorang dalam bekerja, karena apabila lingkungan 
kerja bersih maka karyawan akan merasa nyaman dalam bekerja. 
Kebersihan lingkungan bukan hanya kebersihan tempat bekerja, tetapi 
jauh lebih luas misalnya kamar kecil yang terjaga kebersihannya 
sehingga yang menggunakan akan merasa nyaman. 
3. Penerangan dalam hal ini bukan hanya penerangan listrik, akan tetapi 
juga penerangan sinar matahari. Dalam melaksanakan tugas karyawan 





4. Pertukaran udara yang cukup akan meningkatkan kesegaran fisik para 
karyawan karena apabila terdapat ventilasi yang cukup pada tempat 
kerja akan berpengaruh terhadap kesehatan karyawan. Selain ventilasi, 
gedung juga dapat berpengaruh pada pertukaran udara. Misalnya 
gedung yang tinggi akan menimbulkan pertukaran udara yang banyak 
dibandingkan dengan gedung yang tidak tinggi. 
5. Jaminan terhadap keamanan menimbulkan ketenangan. Keamanan dan 
keselamatan karyawan yang diperhatikan akan memberikan ketenangan 
kepada mereka sehingga tidak mengganggu mereka dalam bekerja. 
6. Kebisingan merupakan suatu gangguan terhadap seseorang karena 
dengan adanya kebisingan maka konsentrasi dalam bekerja akan 
terganggu. Dengan terganggunya konsentrasi maka akan banyak 
menimbulkan kesalahan pada pekerjaan yang dilakukan sehingga 
menyebabkan kerugian. Kebisingan yang terus menerus kemungkinan 
juga dapat menimbulkan kebosanan. 
7. Tata ruang merupakan penataan yang ada di dalam ruang kerja yang 
dapat mempengaruhi kenyamanan karyawan dalam bekerja. 
2.2.3 Indikator Lingkungan Kerja 
Menurut Sedarmayanti (2014) dalam Bukhari dan Pasaribu (2019) 




suara bising, bau tidak sedap, keamanan kerja, ruang gerak yang diperlukan, 
dan hubungan dengan rekan kerja. 
 
2.3 Kinerja Karyawan 
2.3.1 Pengertian Kinerja 
Menurut Hasibuan (2016) kinerja adalah hasil kerja yang dicapai 
seseorang dalam melaksanakan tugas, wewenang, dan tanggungjawab 
yang dibebankan kepadanya. Menurut Moeheriono (2014) kinerja adalah 
gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan program kegiatan 
dalam membantu mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi 
yang dilaksanakan melalui perencanaan strategis organisasi. 
Kinerja menurut Mangkunegara (2009) dalam Bukhari dan Pasaribu 
(2019) adalah hasil kerja baik secara kualitas dan kuantitas yang telah 
dicapai seorang karyawan dalam melaksanakan tugas dan wewenang 
sesuai dengan tanggung jawab yang telah diberikan kepadanya. Kinerja 
merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan seseorang. Kinerja 
karyawan merupakan hal yang sangat penting bagi organisasi dalam upaya 
mencapai tujuan organisasi. Kinerja yang lebih tinggi dilakukan dengan 




menyelesaikan tugas yang dibebankan kepada seorang karyawan dalam 
suatu organisasi. 
Menurut Sedarmayanti (2011) definisi kinerja atau performance 
merupakan hasil dari kerja seseorang yang hasil kerjanya dapat dibuktikan 
secara konkrit dan dapat diukur untuk bisa dibandingkan dengan standar 
yang telah ditentukan. Menurut Kiruja dan Elegwa (2013) dalam Yohana 
(2017) kemampuan dan motivasi berfungsi untuk meningkatkan kinerja 
karyawan. Kemampuan tersebut terdiri dari keterampilan, pelatihan, dan 
sumberdaya yang diperlukan untuk melaksanakan tugas dan 
tanggungjawab. Sedangkan motivasi diianggap sebagai kekuatan batin 
yang dapat mendorong individu untuk melakukan suatu tindakan. Kinerja 
karyawan mempengaruhi seberapa banyak mereka memberikan kontribusi 
kepada organisasi, yang meliputi kuantitas, kualitas, jangka waktu, 
kehadiran di tempat kerja, dan sikap kooperatif. Dari beberapa pendapat 
para ahli dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan hasil yang dicapai 
karyawan dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya berdasarkan 
standar yang telah ditentukan organisasi. 




Mangkunegara (2009) dalam Bukhari dan Pasaribu (2019) menjelaskan 
faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja seseorang terdiri dari dua 
faktor diantaranya : 
1. Faktor internal, yaitu faktor yang berhubungan dengan 
sifatvseseorang. Misalnya seseorang memiliki kinerja yang baik 
disebabkan karena seseorang tersebut mempunyai kemampuan 
tinggi dan pekerja keras, sedangkan seseorang memiliki kinerja 
buruk disebabkan karena orang tersebut memiliki kemampuan yang 
rendah dan berupaya untuk memperbaiki kemampuannya. 
2. Faktor Eksternal yaitu faktor yang mempengaruhi kinerja seseorang 
yang berasal dari lingkungan, seperti perilaku, sikap, tindakan rekan 
kerja dan bawahan serta pimpinan, fasilitas kerja, dan iklim 
organisasi. 
Menurut pendapat Simajuntak (2011) kinerja dipengaruhi tiga faktor 
diantaranya : 
1. Faktor individu, adalah kemampuan dan keterampilan seseorang 
dalam melakukan pekerjaan. Kompetensi seseorang dipengaruhi 
oleh beberapa faktor, yaitu kemampuan dan keterampilan kerja serta 




2. Faktor dukungan organisasi, dalam melaksanakan tugasnya, 
dukungan tersebut adalah dalam bentuk pengorganisasian untuk 
memberi memperjelas setiap orang mengenai sasaran yang harus 
dicapai dan jabatan, tugas serta wewenang dapat dipahami dengan 
jelas, tersedianya sarana dan prasarana kerja, dan lingkungan kerja 
yang nyaman. 
3. Faktor dukungan manajemen, kinerja perusahaan, dan kinerja setiap 
orang juga sangat tergantung pada kemampuan manajerial para 
pimpinan, baik dengan cara membangun sistem kerja dan hubungan 
industrial yang baik dan harmonis, ataupun dengan 
mengembangkan kompetensi para pekerja, dan menumbuhkan 
motivasi untuk dapat bekerja secara optimal. 
Menurut Mangkunegara (2017)  faktor yang mempengaruhi pencapaian 
kinerja adalah kemampuan dan motivasi. Berdasarkan hal tersebut maka : 
“Faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja adalah faktor kemampuan 
(ability) dan faktor motivasi (motivation), sehingga dapat dirumuskan 
sebagai berikut : “Human Perfomance = Ability + Motivation = Attitude + 
Situation, Ability = Knowlegde + Skill. 




Indikator kinerja karyawan menurut Mathis dan Jackson dalam Kusuma 
(2013) adalah sebagai berikut : 
1. Kuantitas 
Kuantitas merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam 
istilah seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan. 
Kuantitas diukur dari persepsi pegawai terhadap jumlah aktivitas 
yang ditugaskan beserta hasilnya. 
2. Kualitas 
Kualitas adalah ketaatan prosedur, disiplin, dan dedikasi. Tingkat 
hasil aktivitas yang dikehendaki mendekati sempurna dalam arti 
menyesuaikan beberapa cara ideal dari penampilan aktivitas. 
Kualitas kerja diukur dari persepsi pegawai terhadap kualitas 
pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap 
keterampilan dan kemampuan pegawai. 
3. Keandalan 
Keandalan adalah kemampuan untuk melakukan pekerjaan yang 
disyaratkan. Keandalan yakni mencakup konsistensi kinerja dan 
kehandalan dalam pelayanan, akurat, benar, dan tepat. 
4. Kehadiran 





5. Kemampuan Bekerja Sama 
Kemampuan bekerja sama adalah kemampuan seorang pegawai 
untuk bekerja bersama orang lain dalam menyelesaikan tugas dan 
pekerjaan yang telah ditetapkan sehingga mencapai daya guna dan 
hasil guna yang sebesar-besarnya. 
2.4 Penelitian Terdahulu yang Relevan 
Tabel 2.1 
Penelitian Terdahulu 















































































































2.5 Kerangka Berpikir 
Sumberdaya manusia merupakan faktor yang utama dalam sebuah 
organisasi atau perusahaan. Keberhasilan sebuah organisasi atau perusahaan 
tergantung pada kualitas sumberdaya manusia yang dimiliki. Sumberdaya 
manusia memiliki peran yang sangat penting dalam suatu organisasi karena 
potensi yang dimiliki individu dimanfaatkan sebagai usaha untuk meraih 
keberhasilan dan mencapai tujuan organisasi. Untuk mencapai tujuan 
organinsasi tentu saja dibutuhkan kinerja yang tinggi pada pegawai. Pegawai 




Kebutuhan tersebut diantaranya adalah motivasi kerja dan juga lingkungan 
tempat dimana mereka bekerja. Dengan meningkatkan motivasi kerja dan 
menciptakan lingkungan kerja yang kondusif tentunya akan membuat kinerja 
pegawai meningkat. 
Dengan adanya motivasi kerja untuk pegawai, mereka senantiasa akan 
merasa mendapatkan dukungan dalam bekerja.  Motivasi tersebut timbul 
dengan sendirinya ketika pegawai merasa segala kebutuhan mereka seperti 
kebutuhan fisiologis, kebutuhan rasa aman, kebutuhan sosial, penghargaan, dan 
kebebasan berpendapat terpenuhi sehingga mereka akan memiliki semangat 
yang tinggi dalam bekerja sehingga menghasilkan kinerja yang tinggi pula 
Selain motivasi kerja, lingkungan kerja juga mempengaruhi kinerja pegawai. 
Dengan lingkungan kerja yang mendukung serta kondusif para pegawai akan 
merasa aman dan nyaman dalam bekerja. Lingkungan yang bersih dan nyaman 
membuat suasana kerja menjadi menyenangkan, tersedianya fasilitas kerja yang 
memadai, hubungan dengan rekan kerja baik, kondisi penerangan dan sirkulasi 
udara yang cukup, lingkungan yang tidak bising, terhindar dari bau yang tidak 
sedap, terjaminnya keamanan lingkungan, serta ruang kerja yang tidak sempit 
sehingga pegawai leluasa dalam bekerja merupakan hal yang harus 
diperhatikan agar tercipta lingkungan kerja yang aman dan nyaman sehingga 




Berdasarkan teori dan penelitian terdahulu yang telah dijelaskan 
sebelumnya, penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Motivasi 
Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai. 
 
Gambar 2.1 






2.6 Model Hipotesis 
Berdasarkan perumusan masalah yang telah disusun di atas, maka dapat 





Variabel Independen   : Motivasi Kerja (X1), Lingkungan Kerja (X2) 
Variabel Dependen   : Kinerja Pegawai (Y) 
Garis     : Berpengaruh secara Simultan 









2.7 Hipotesis Penelitian 
2.7.1 Pengaruh Motivasi Kerja (X1) dan Lingkungan Kerja (X2) Secara 
Simultan Terhadap Kinerja Pegawai (Y) 
Hipotesis ini diperoleh berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh 
Permansari (2013) mengenai motivasi dan Lingkungan kerja. Hasil dari 
penelitian yang dilakukan menjelaskan bahwa variabel Motivasi dan 
Lingkungan Kerja memiliki pengaruh signifikan secara simultan terhadap 
variabel Kinerja Pegawai. Berdasarkan hasil dari penelitian terdahulu 
tersebut, maka dirumuskan hipotesis pertama sebagai berikut : 
H1 : Motivasi Kerja (X1) dan Lingkungan Kerja (X2) berpengaruh 
terhadap Kinerja Pegawai (Y) pada Pegawai BKPSDM Kabupaten 
Tulungagung. 
2.7.2 Pengaruh Motivasi Kerja (X1) Terhadap Kinerja Pegawai (Y) 
Hasil penelitian mengenai motivasi yang dilakukan oleh Satria Tirtayasa 
(2020) menjelaskan bahwa variabel Motivasi memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap variabel Kinerja. Pendapat ini didukung dengan hasil 
penelitian Permansari (2013) yang menunjukkan bahwa variabel Motivasi 
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel Kinerja. Dengan 




H2 : Motivasi (X1) berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai (Y) pada 
Pegawai BKPSDM Kabupaten Tulungagung. 
2.7.3 Pengaruh Lingkungan Kerja (X2) Terhadap Kinerja Pegawai (Y) 
Dalam penelitian Siagian (2020) variabel Lingkungan Kerja memiliki 
pengaruh yang signifikan terhadap variabel Kinerja. Pendapat ini didukung 
dengan hasil penelitian yang dilakukan oeh Permansari (2013) yang 
menunjukkan bahwa variabel Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan 
terhadap variabel Kinerja. Dengan demikian dapat dirumuskan hipotesis 
ketiga sebagai berikut : 
H3 : Lingkungan kerja (X2) berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai 







3.1 Jenis Penelitian 
Berdasarkan rumusan masalah yang diajukan, maka penelitian ini dapat 
diklasifikasikan ke dalam penelitian kuantitatif dengan menggunakan metode 
deskriptif dan komporatif. Metode penelitian kuantitatif adalah pendekatan 
ilmiah yang memandang suatu realitas itu dapat diklarifikasikan, konkrit, 
teramati, dan terukur, hubungan variabelnya bersifat sebab akibat dimana data 
penelitiannya berupa angka-angka dan analisisnya menggunakan statistik 
(Sugiyono, 2013). Substansi proses penelitian kuantitatif menurut Bungin (2013) 
terdiri dari aktivitas yang berurutan sebagai berikut : 
1. Mengeksplorasi, perumusan, dan penentuan masalah yang akan 
diteliti. 
2. Mendesain model penelitian dan parameter penelitian. 
3. Mendesain instrumen pengumpulan data penelitian. 
4. Melakukan pengumpulan data penelitian. 
5. Mengolah dan menganalisis data hasil penelitian. 






3.2 Lokasi dan Periode Penelitian 
Penelitian ini dilakukan di Badan Kepegawaian dan Pengembangan 
Sumberdaya Manusia (BKPSDM) Kabupaten Tulungagung. Kegiatan penelitian 
ini dilaksanakan dalam jangka waktu 2 (dua) bulan terhitung mulai Tanggal 12 
Januari 2021 s/d 10 Maret 2021. 
3.3 Populasi dan Sampel Penelitian 
3.3.1 Populasi Penelitian 
Populasi menurut Sugiyono (2011) “populasi adalah wilayah 
generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan 
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan 
kemudian ditarik kesimpulannya.” Umar (2011) menyatakan bahwa 
populasi sebagai wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang 
mempunyai karakteristik tertentu dan mempunyai kesempatan yang sama 
untuk dipilih menjadi anggota sampel. Populasi yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah seluruh pegawai Badan Kepegawaian dan 
Pengembangan Sumberdaya Manusia Kabupaten Tulungagungyang 








Jumlah pegawai Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumberdaya Manusia 
Kabupaten Tulungagung 
No. Bidang-bidang Jumlah 
Populasi 
1. Sekretariat 19 
2. Bidang Pengadaan Informasi dan 
Profesi ASN 
10 
3. Bidang Mutasi dan Promosi 10 
4. Bidang Pengembangan 
Kompetensi Aparatur 
9 
5. Bidang Penilaian Kinerja, 
Pembinaan, dan Kesejahteraan 
Aparatur 
9 
 Total 57 
Sumber : Pegawai Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumberdaya Manusia Kabupaten 
Tulungagung Bulan Februari 2021. 




Sampel menurut Sugiyono (2011) “sampel adalah bagian dari jumlah 
dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut.” Sehingga sampel 
merupakan bagian dari populasi yang ada. Teknik pengambilan sampel 
yang digunakan dalam penelitian dengan menggunakan smpel total 
(Sampling Total). Menurut Sugiyono (2017) sampling total merupakan 








1. Sekretariat 19 19 
2. Bidang Pengadaan 
Informasi dan Profesi 
ASN 
10 10 
3. Bidang Mutasi dan 
Promosi 
10 10 










 Total 57 57 
Sumber : Pegawai Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumberdaya Manusia 
Kabupaten Tulungagung Bulan Februari 2021. 
 
 
3.4 Metode Pengumpulan Data 
3.4.1 Jenis dan Sumber Data 
Jenis data dalam penelitian ini adalah : 
1. Data Primer 
Menurut Umar (2013) data primer merupakan data yang didapat dari 
sumber pertama baik dari individu atau perseorangan seperti hasil dari 
wawancara atau hasil pengisian kuisioner yang biasa dilakukan oleh 
peneliti. Data primer yang digunakan dalam penelitian ini berupa 
jawaban responden mengenai mengenai motivasi kerja, lingkungan 
kerja, dan kinerja pegawai yang diisi oleh pegawai Badan Kepegawaian 
dan Pengembangan Sumberdaya Manusia Kabupaten Tulungagung. 




Menurut Indrianto dan Supomo (2013) data sekunder merupakan 
sumber data penelitian yang diperoleh peneliti secara tidak langsung 
melalui media perantara (diperoleh dan dicatat oleh pihak lain). Data 
sekunder yang digunakan dalam penelitian ini berupa data yang 
diperoleh dari tempat dilakukannya penelitian diantaranya data 




3.4.2 Metode Pengumpulan Data 
Menurut Sugiyono (2011) teknik pengumpulan data merupakan 
langkah yang paling strategis dalam penelitian, karena tujuan utama dari 
penelitian adalah mendapatkan data. Metode pengumpulan data yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah kuisioner, observasi, wawancara. 
3.5 Definisi Operasional Variabel 
3.5.1 Variabel Independen 
Variabel independen merupakan variabel yang mempengaruhi atau 
yang menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel dependen 




1. Motivasi Kerja (X1) 
Motivasi kerja merupakan faktor-faktor dari dalam maupun dari luar 
yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai Badan Kepegawaian dan 
Pengembangan Sumberdaya Manusia Kabupaten Tulungagung. 
Indikator motivasi kerja dari teori hierarki kebutuhan Maslow dalam 
Bangun (2012) terdiri dari : 
a. Kebutuhan fisiologis 
b. Kebutuhan rasa aman 
c. Kebutuhan sosial 
 
d. Kebutuhan penghargaan 
e. Kebutuhan aktualisasi diri 
2. Lingkungan Kerja (X2) 
Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada di sekitar pegawai  
Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumberdaya Manusia 
Kabupaten Tulungagung pada saat mereka bekerja, baik lingkungan 
kerja fisik maupun non fisik yang dapat mempengaruhi pekerjaan 
mereka. Indikator lingkungan kerja menurut Sedarmayanti dalam 
Bukhari dan Pasaribu (2019) terdiri dari: 
a. Suasana kerja 





d. Sirkulasi udara 
e. Suara bising 
f. Bau tidak sedap 
g. Keamanan kerja 
h. Ruang gerak 




3.5.2 Variabel Dependen 
Variabel dependen adalah variabel yang dipengaruhi atau menjadi 
akibat, karena adanya variabel bebas (Sugiyono, 2011). Variabel terikat 
dalam penelitian ini adalah : 
1. Kinerja Pegawai (Y) 
Dalam penelitian ini, kinerja merupakan hasil kerja yang telah dicapai 
oleh pegawai Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumberdaya 
Manusia Kabupaten Tulungagung. Indikator kinerja menurut Mathis 








5. Kemampuan bekerjasama 
Tabel 3.3 
Variabel, indikator, dan item penelitian 
Variabel Penelitian Indikator Item 
Kinerja Pegawai(Y) 
Mathis dan Jackson dalam 
Kusuma (2013) 
1. Kuantitas 1. Menyelesaikan pekerjaan 
sesuai dengan standar. 
2.  Pekerjaan yang 
dihasilkansesuai dengan target. 
2. Kualitas 1.    Menyelesaikan pekerjaan 
dengan teliti. 
2.Menyelesaikan pekerjaan 
lebih baik dari standar. 
3. Keandalan 1. Pekerjaan tidak pernah 
disalahkan atasan. 
2. Mampu menyelesaikan 
pekerjaan yang menjadi 
tanggung jawabnya. 
4. Kehadiran 1.   Datang tepat waktu saat 
bekerja. 





5. Kemampuan bekerja 
    Sama 
1. Mampu bekerja sama 
dengan baik. 
2. Berkoordinasi dengan rekan 
kerja dalam bertugas. 
Motivasi Kerja (X1)  




1. Gaji cukup untuk memenuhi 
kebutuhan tempat tinggal. 
2. Gaji cukup untuk memenuhi 
kebutuhan sehari-hari. 
2.Kebutuhan rasa aman 1. Jaminan asuransi dari tempat 
kerja. 
2. Jaminan hari tua. 
3.Kebutuhan sosial 1. Perlakuan yang sama di 
tempat kerja. 




1. Apresiasi atas pekerjaan 
yang dilakukan. 
2. Pujian dari pimpinan. 
3. Kesempatan promosi jabatan 
atau kenaikan pangkat. 
5.Kebutuhan aktualisasi 
diri 
1. Kreativitas dalam bekerja. 
2. Mengembangkan 
kemampuan dalam bekerja. 
Lingkungan Kerja (X2) 
Sedarmayanti dalam Bukhari 
dan Pasaribu (2019) 
 
1. Suasana kerja 
1. Suasana tempat kerja 
menyenangkan. 





 2. Tersedianya fasilitas 
Kerja 
1. Fasilitas kerja memadai. 
2. Fasilitas di luar ruangan 
memadai. 
 3. Penerangan 1. Penerangan ruangan sesuai 
kebutuhan. 
2. Cahaya penerangan tidak 
mengganggu. 
 4. Sirkulasi udara 1. Kondisi udara tidak 
mengganggu. 
2. Ventilasi ruangan berfungsi 
dengan baik. 
 5. Suara bising 1. Lingkungan kerja kondusif. 
2. Lingkungan kerja terhindar 
dari kebisingan. 
 6. Bau tidak sedap 1. Tersedianya AC membantu 
mengurangi bau ruangan yang 
tidak sedap. 
2. Tersedianya oengharum 
ruangan membuat ruang kerja 
menjadi nyaman. 
 7. Keamanan kerja 1. Keamanan terhadap barang-
barang terjamin. 
2. Lingkungan kerja yang 
aman membuat tenang dalam 
bekerja. 
 8. Ruang gerak 1. Bekerja dengan leluasa. 





 9. Hubungan dengan 
    rekan kerja 
1. Hubungan harmonis dengan 
rekan kerja. 
2. Sesama pegawai saling 
menghormati satu sama lain. 
 
3.6 Skala Pengukuran 
Penelitian ini menggunakan skala Likert, skala ini mengukur persetujuan 
atau ketidaksetujuan responden terhadap serangkaian pernyataan yang mengukur 
suatu objek (Istijianto) dalam (Machfudz, 2010) yang nantinya dapat 
menggunakan scoring atau nilai per butir, dari jawaban berkisar antara : 
1. Sangat tidak setuju  : 1 
2. Tidak setuju  : 2 
3. Kurang setuju  : 3 
4. Setuju   : 4 
5. Sangat setuju  : 5 
3.7 Uji Instrumen Penelitian 
3.7.1 Uji Validitas 
Menurut Ghozali (2011), uji validitas dilakukan untuk mengukur 
valid atau tidaknya suatu kuisioner. Suatu kuisioner dikatakan valid jika 
pertanyaan dalam kuisioner mampu mengungkapkan sesuatu yang akan 




dapat menggunakan rumus Bivariate Pearson (Produk Momen Pearson) 






𝑟𝑥𝑦 = koefisien korelasi antara variabel X dan Y 
∑𝑥 = jumlah nilai X 
∑𝑦 = jumlah nilai Y 
∑𝑥𝑦 = jumlah perkalian antara variabel X dan Y 
∑𝑥2 = jumlah dari kuadrat nilai X 
∑𝑦2 = jumlah kuadrat dari nilai Y 
(∑𝑥)2 = jumlah nilai X kemudian dikuadratkan 
(∑𝑦)2 = jumlah nilai Y kemudian dikuadratkan 
Suatu indikator dikatakan valid dengan ketentuan : 
Jika r hitung ≥ r tabel = valid 
Jika r hitung ≤ r tabel = tidak valid 
3.7.2 Uji Reliabilitas 
Menurut Ghozali (2011) uji reliabilitas merupakan alat untuk 
mengukur suatu kuisioner yang merupakan indikator dari suatu variabel. 
Suatu kuisioner dikatakan reliable atau handal jika jawaban seseorang 




melakukan uji reliabilitas dapat menggunakan rumus Alpha Cronbach 
sebagai berikut : 
𝑟11 = [ 
𝐾
𝐾−1






𝑟11 = koefisien reliabilitas alpha 
k  = jumlah item pertanyaan 
∑𝛼2𝑏 = jumlah varian butir 
∝2 𝑡 = varians total 
Jika nilai Cronbach Alpha >0,60 maka kuisioner dinyatakan reliabel atau 
konsisten. Sementara jika nilai Cronbach Alpha <0,60 maka kuisioner 
dinyatakan tidak reliabel atau tidak konsisten. 
3.8 Metode Analisis Data 
3.8.1 Analisis Deskriptif 
Analisis deskriptif digunakan untuk mendeskripsikan data yang ada 
pada penelitian ini yang terdiri dari motivasi kerja, lingkungan kerja, dan 
kinerja pegawai. Setelah data dari seluruh responden terkumpul, maka akan 
dilakukan analisis data. Menurut Sugiyono (2010) mengelompokkan data 
berdasarkan variabel dan jenis responden, mentabulasi data berdasarkan 
variabel dari seluruh responden, menyajikan data tiap variabel yang diteliti, 




perhitungan untuk menjawab rumusan masalah, dan melakukan perhitungan 
hipotesis yang telah diajukan. 
Untuk skor yang diberikan dari setiap jawaban responden adalah sebagai 
berikut : 
a. Untuk jawaban sangat setuju akan diberikan skor 5 
b. Untuk jawaban setuju akan diberikan skor 4 
c. Untuk jawaban kurang setuju akan diberikan skor 3 
d. Untuk jawaban tidak setuju akan diberikan skor 2 
e. Untuk jawaban sangat tidak setuju akan diberikan skor 1 
Setelah memperoleh data kuisioner, selanjutnya dilakukan 
perhitungan statistik maka dapat diketahui bobot nilai dari setiap item-item 
pernyataan yang kemudian dihitung rata-rata untuk diintepretasikan ke 
dalam tabel berikut : 




Lebar skala  = 
5−1
5
 = 0,8 
a. Indeks Minimun : 1 
b. Indeks Maksimum : 5 
c. Interval  : 4 







1,00-1,80 Sangat Tidak Baik 
1,81-2,60 Tidak Baik 
2,61-3,40 Kurang Baik 
3,41-4,20 Baik 
4,21-5,00 Sangat Baik 
  Sumber : Sugiyono (2010) 
3.9 Uji Asumsi Klasik 
3.9.1 Uji Normalitas 
Menurut Priyanto (2012) uji normalitas adalah untuk menguji apakah 
nilai residual yang dihasilkan dari regresi terdistribusi secara normal atau 
tidak. Model regresi yang baik adalah yang memiliki nilai residual yang 
terdistribusi normal. Apabila nilai signifikan hitungnya >0,05 maka data 
terdistribusi secara normal. Namun apabila nilai signifikan hitungnya <0,05 
maka data tersebut tidak terdistribusi secara normal. 
3.9.2 Uji Multikolinearitas 
Menurut Ghozali (2011) uji multikolonieritas bertujuan untuk menguji 
apakah suatu model regresi terdapat korelasi antar variabel bebas 
(independen). Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi 




maka variabel-variabel ini tidak orthogonal. Variabel orthogonal adalah 
variabel independen yang nilai korelasi antar sesama variabel independen 
sama dengan nol (Ghozali, 2011). 
Salah satu model untuk menguji ada atau tidaknya multikolinearitas 
pada penelitian ini yaitu dengan melihat nilai tolerance dan Varian Inflation 
Factor (VIF). Kedua ukuran ini menunjukkan setiap variabel independen 
manakah yang dijelaskan oleh variabel independen lainnya. dalam 
pengertian sederhana, setiap variabel independen menjadi variabel dependen 
dan diregresi terhadap variabel independen lainnya. Tolerance mengukur 
variabilitas variabel independen yang terpilih yang tidak dijelaskan oleh 
variabel independen lainnya. Berikut ini merupakan kriteria pengukurannya 
menurut (Ghozali, 2011) : 
a. Jika tolerance > 0,10 dan VIF < 10,00, maka tidak terjadi 
multikolonieritas. 
b. Jika tolerance < 0,10 dan VIF > 10,00, maka terjadi multikolonieritas. 
3.9.3 Uji Heteroskedastisitas 
Menurut Ghozali (2011) uji heterokedastisitas bertujuan untuk 
menguji apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance dan 
residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika variance dari 




homoskedastisitas, dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas. Dalam 
penelitian ini untuk menguji terjadi atau tidaknya heterokedastisitas 
digunakan metode uji Glejser. Uji Gejsler dilakukan dengan cara 
meregresikan antara variabel independen dengan nilai absolut 
residualnya. Jika nilai signifikansi antara variabel independen dengan 
absolut residual > 0,05 maka tidak terjadi heteroskedastisitas. Sebaliknya, 
jika nilai signifikansi antara variabel independen dengan absolut residual 
< 0,05 maka terjadi heteroskedastisitas. 
3.10 Analisis Regresi Linier Berganda 
Menurut Arifin (2017) pada regresi berganda terdapat satu variabel 
terikat dan dua atau lebih variabel bebas. Analisa diperlukan untuk mengetahui 
arah hubungan antara variabel bebas dengan variabel terikat dengan data 
berskala interval. Adapun rumus regresi linier berganda adalah sebagai berikut 
: 
Y = a + 𝑏1𝑋1 + 𝑏2𝑋2 
Keterangan : 
Y : variabel dependent 
a : koefisien regresi 
𝑏1 : koefisien regresi motivasi kerja 




𝑋1 : variabel independent 
𝑋2 : variabel dependent 
3.11 Koefisien Determinasi (𝑹𝟐) 
Menurut Kuncoro (2013) uji koefisien determinasi digunakan untuk 
mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi 
variabel terikat. Nilai koefisien determinasi (𝑅2) berada pada rentang angka 
nol (0) dan satu (1). Jika nilai koefisien determinasi yang mendekati angka nol 
maka kemampuan model dalam menerangkan variabel terikat sangat terbatas. 
Sebaliknya, apabila nilai koefisien determinasi variabel mendekati satu maka 
kemampuan variabel bebas dalam menimbulkan keberadaan variabel terikat 
semakin kuat. 
 
3.12 Uji Hipotesis 
3.12.1 Pengujian Hipotesis Pertama (Uji F) 
Uji statistik F pada dasarnya mennjukkan apakah semua variabel 
independen atau bebas yang dimasukkan di dalam model memiliki pengaruh 
secara bersama-sama terhadap variabel dependen atau terikat. Cara yang 
digunakan adalah dengan melihat besarnya nilai probabilitas signifikannya. 




independen akan berpengaruh signifikan secara bersama-sama terhadap 
variabel dependen (Ghozali, 2011). 
3.12.2 Pengujian Hipotesis Ke dua dan Ke tiga (Uji t) 
Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh 
satu variabel independen secara individual dalam menerangkan variasi 
variabel dependen (Ghozali, 2011). Jika nilai signifikansi > 0,05 maka Ho 
diterima dan Ha ditolak atau variabel bebas tidak dapat menjelaskan variabel 
terikat. Jika nilai signifikansi < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima atau 





HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
4.1 Gambaran Umum Objek Penelitian 
4.1.1 Sejarah BKPSDM 
     Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Tulungagung dibentuk berdasarkan 
Undang-Undang Nomor 43 Tahun 1999 tentang Perubahan atas Undang-Undang 
Nomor 8 Tahun 1974 tentang Pokok-Pokok Kepegawaian. Sebelum memiliki struktur 
organisasi berupa Badan tersendiri, BKD Kabupaten Tulungagung pada mulanya 
merupakan Bagian Kepegawaian yang memiliki garis struktur organisasi di bawah 
Sekretariat Daerah. Struktur organisasi tersebut berlangsung hingga pada Tahun 2000 
yang kemudian berubah menjadi Badan Kepegawaian Daerah berdasarkan Keputusan 
Presiden Nomor 159 Tahun 2000 Tentang Pedoman Pembentukan Badan Kepegawaian 
Daerah. Struktur oraganisasi BKD Kabupaten Tulungagung mulai dari awal 
pembentukan hingga saat ini telah mengalami dua kali perubahan. Struktur yang 
terakhir adalah sesuai dengan yang ditetapkan melalui Peraturan Daerah Kabupaten 
Tulungagung Nomor 38 Tahun 2008 tentang Tugas, Fungsi, dan Tata Kerja Badan 
Kepegawaian Daerah Kabupaten Tulungagung.  
     Badan Kepegawaian Daerah mempunyai kedudukan sebagai unsur pelaksanaan 




dan bertanggungjawab kepada Bupati melalui Sekretaris Daerah. Sesuai dengan 
kedudukannya, Badan Kepegawaian Daerah memiliki fungsi perumus kebijaksanaan 
teknis di bidang kepegawaian serta memberikan layanan penunjang penyelenggaraan 
Pemerintahan Kabupaten di bidang manajemen Kepegawaian Daerah. Berdasarkan 
peraturan Bupati Tulungagung tentang Kedudukan, Susunan Organisasi, Tugas, dan 
Fungsi serta Tata Kerja Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Tulungagung yang 
semula diatur dalam peraturan Bupati Tulungagung Nomor 69 Tahun 2016 diubah ke 
peraturan Bupati Tulungagung Nomor 77 Tahun 2019 tentang Kedudukan, Susunan 
Organisasi, Tugas dan Fungsi serta Tata Kerja Badan Kepegawaian dan Pengembangan 
Sumber Daya Manusia Kabupaten Tulungagung. 
4.1.2 Tentang  BKPSDM 
1. Visi 
Terbangunnya Pegawai Negeri Sipil yang profesional dan bermartabat. 
2. Misi 
1. Meningkatkan kualitas manajemen kepegawaian 
2. Meningkatkan kesejahteraan PNS 






1. Mengefektifkan penerapan sistem merit dalam manajemen 
kepegawaian 
2. Meningkatnya kualitas layanan kepegawaian 
3. Meningkatnya pemanfaatan sistem informasi pegawai online (SIPO). 
4. Fungsi 
1. Penyusunan kebijakan teknis di bidang kepegawaian Pendidikan dan 
Pelatihan. 
2. Pelaksanaan tugas dukungan teknis kepegawaian Pendidikan dan 
Pelatihan. 
3. Pemantauan, evaluasi dan pelaporan pelaksanaan tugas dukungan teknis 
kepegawaian. 
4. Pembinaan teknis di bidang kepegawaian Pendidikan dan Pelatihan. 
5. Pelaksanaan fungsi lain yang diberikan oelh Bupati sesuai dengan tugas 
dan fungsinya. 
5. Sasaran 
1. Terwujudnya PNS yang memenuhi kualifikasi, kompetensi, dan kinerja 
jabatan. 
2. Menurunnya pelanggaran disiplin aparatur. 
3. Meningkatnya layanan administrasi kepegawaian. 





1. Program peningkatan kapasitas sumber daya aparatur. 
2. Program pembinaan dan pengembangan aparatur. 
 
 



















4.1.3 Jenis Layanan Kepegawaian di BKPSDM 
1. Kepala Badan 
Kepala Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 
Kabupaten Tulungagung mempunyai tugas membantu Bupati dalam 
melaksanakan urusan penunjang bidang kepegawaian, pendidikan, dan 
pelatihan serta tugas pembantuan lainnya. Kepala badan dalam 
melaksanakan tugas, menyelenggarakan fungsi : 
a. Pembinaan, pengkoordinasian, dan pelaksanaan kebijakan di bidang 
kepegawaian dan pemgembangan sumber daya manusia dalam 
upaya meningkatkan kualitas kinerja serta profesionalisme ASN, 
sesuai peraturan eprundang-undangan dan petunjuk atasan sebagai 
pedoman dalam pelaksanaan tugas. 
b. Pembinaan, pengkoordinasian, dan pelayanan administrasi 
kepegawaian dan pengembangan sumber daya manusia sesuai 
dengan peraturan perundang-undangan yang berlaku. 
c. Pembinaan dan pengelolaan sistem informasi sipil negara. 
d. Pengkoordinasian, kerjasama, atau penyelenggaraan program serta 
kegiatan pendidikan dan pelatihan. 
e. Pelaksanaan tugas-tugas lain yang diberikan oleh pimpinan sesuai 





Sekretariat mempunyai tugas membantu Kepala Badan dalam 
merencanakan, menyusun, merumuskan, dan melaksanakan program kerja 
Sekretariat Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 
Kabupaten Tulungagung. Sekretariat dalam menjalankan tugas, memiliki 
fungsi : 
a. Pengkoordinasian dan pelaksanaan program kerja kesekretariatan, 
berdasarkan ketentuan peraturan perundang-undangan dan petunjuk 
atasan sebagai pedoman dalam pelaksanaan tugas. 
b. Pengkoordinasian, penyelenggaraan, dan pemantauan program 
kerja tahunan di lingkungan Badan Kepegawaian dan 
Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten Tulungagung. 
c. Penyelenggaraan dan pemantauan kegiatan administrasi 
kepegawaian, umum, perlengkapan, keuangan, dan penatausahaan 
aset serta perencanaan program. 
d. Pelaksanaan tugas mewakili Kepala Badan apabila yang 
bersangkutan berhalangan atau tidak ada di tempat. 
e. Pengkoordinasian dan pengaturan rapat badan, upacara, serta 
keprotokolan. 
f. Pengkoordinasian pemeliharaan kebersihan, ketertiban, dan 
keamanan kantor dan lingkungannya, kendaraan dinas dan 




g. Pelaksanaan tugas-tugas lain yang diberikan oleh pimpinan sesuai 
dengan tugas dan fungsinya. 
1). Sub Bagian Perencanaan memiliki tugas : 
a. Menyusun program dan perencanaan kerja serta perumusan 
Rencana Kerja Tahunan (RKT), penetapan kinerja, laporan evaluasi 
kinerja, Renstra, Renja, RKA, DPA, dan laporan realisasi fisik 
program pembangunan. 
b. Menyusun dan menyiapkan program dan perencanaan kegiatan 
Badan. 
c. Menyusun dan menyiapkan bahan koordinasi dan implementasi 
sistem akuntabilitas kinerja instansi pemerintah. 
d. Memfasilitasi Pelaporan Harta Kekayaan Penyelenggara Negara 
(LHKPN). 
e. Menyusun laporan pertanggungjawaban atas pelaksanaan tugasnya. 
f. Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan oleh pimpinan 
sesuai dengan tugas dan fungsinya. 
2). Sub Bagian Keuangan memiliki tugas : 
a. Melaksanakan verifikasi serta meneliti kelengkapan surat 
permintaan pembayaran (SPP). 




c. Melakukan urusan akuntansi dan pelaporan keuangan, serta 
penyiapan bahan tanggapan pemeriksaan. 
d. Melaksanakan verifikasi laporan pertanggungjawaban (SPJ) dan 
bendahara pengeluaran. 
e. Melaksanakan akuntansi dan menyiapkan laporan keuangan. 
f. Melaksanakan penatausahaan asset meliputi pembukuan, 
inventarisasi, dan pelaporan barang milik daerah sesuai dengan 
ketentuan yang berlaku. 
g. Menyusun tindak lanjut, temuan, pemeriksaan, dan pengawasan 
lainnya. 
h. Melaksanakan penyimpanan dokumen dan bukti kepemilikan 
barang milik daerah selain tanah dan/atau bangunan. 
i. Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan oleh pimpinan sesuai 
dengan tugas dan fungsinya. 
3). Sub Bagian Umum dan Kepegawaian memiliki tugas : 
a. Mengelola kepegawaian, tata usaha, umum, perlengkapan, dan 
rumah tangga serta kearsipan berdasarkan undang-undang yang 
berlaku. 
b. Melaksanakan kegiatan penghimpunan dan sosialisasi peraturan 
perundang-undangan, dokumentasi serta pengolahan data dan 




c. Melaksanakan urusan keprotokolan, koordinasi dengan instansi 
terkait sesuai bidnag tugasnya serta pelayanan hubungan 
masyarakat. 
d. Melaksanakan kegiatan pelayanan ruang pimpinan, tamu pimpinan, 
upacara-upacara, dan rapat-rapat badan. 
e. Mengelola perjalanan dinas dan operasional rumah tangga badan. 
f. Melaksanakan urusan pengelolaan barang milik daerah meliputi 
perencanaan kebutuhan dan penganggaran, pengadaan, penerimaan, 
penyimpanan, penyaluran, penggunaan, pemanfaatan, dan 
pengamanan serta pemeliharaan barang milik daerah. 
g. Mengurus penggunaan dan pemeliharaan kendaraan dinas. 
h. Melaksanakan dan memantau kegiatan kebersihan, ketertiban, 
kenyamanan ruangan dan halaman kantor, disiplin pegawai serta 
pengamanan lingkungan badan. 
i. Melaksanakan pengelolaan data pegawai serta formasi pegawai, 
penyusunan daftar urut kepangkatan (DUK) dan registrasi PNS serta 
pengarsipan penilaian prestasi kerja PNS di lingkungan Badan. 
j. Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan oleh pimpinan sesuai 
dengan tugas dan fungsinya. 
3. Bidang Pengadaan, Informasi, dan Profesi ASN memiliki tugas membantu 




teknis, pembinaan, pelaksanaan di bidang pengadaan, informasi, dan 
profesi ASN berdasarkan ketentuan perundang-undangan yang berlaku. 
Bidang Pengadaan, Informasi, dan Profesi ASN menyelenggarakan fungsi 
: 
a. Pengkoordinasian, pemantauan, dan pelaksanaan kebijakan serta 
program kerja bidang pengadaan, informassi, dan profesi ASN 
berdasarkan ketentuan peraturan perundang-undangan dan petunjuk 
atasan sebagai pedoman dalam pelaksanaan tugas. 
b. Pengkoordinasian tata hubungan kerja di setiap jenjang 
kepengurusan lembaga profesi ASN. 
c. Pengkoordinasian dan pelaksanaan fasilitasi lembaga profesi ASN. 
d. Pengkoordinasian dan penyusunan rencana kebutuhan, jenis, dan 
jumlah jabatan untuk pelaksanaan pengadaan PNS dan PPPK. 
e. Pengkoordinasian dan penyelenggaraan pengadaan PNS dan PPPK. 
f. Pengkoordinasian dan pelaksanaan administrasi pemberhentian 
PNS dari jabatan fungsional dan PPPK. 
g. Pengkoordinasian dan pelaksanaan verifikasi dokumen administrasi 
pemberhentian PNS dari jabatan fungsional dan PPPK. 
h. Pengkoordinasian dan pelaksanaan verifikasi database informasi 
kepegawaian. 




j. Pengkoordinasian dan pelaksanaan evaluasi dan pelaporan kegiatan 
pengadaan, pemberhentian, dan pengelolaan informasi. 
k. Pelaksanaan tugas-tugas lain yang diberikan oleh pimpinan sesuai 
dengan tugas dan fungsinya. 
1) Sub Bidang Pengadaan dan Pemberhentian memiliki tugas : 
a. Merencanakan dan melaksanakan pengadaan PNS dan PPPK. 
b. Menyusun dan menyiapkan konsep pelaporan pelaksanaan 
pengadaan PNS dan PPPK. 
c. Melaksanakan pengelolaan administrasi pengangkatan calon 
pegawai negeri sipil dan pegawai negeri sipil daerah. 
d. Menyiapkan dan melaksanakan pengambilan sumpah dan janji 
pegawai negeri sipil daerah. 
e. Menyiapkan dan melaksanakan proses dokumen pemberhentian. 
f. Menyusun dan menyiapkan rencana kebutuhan formasi ASN. 
g. Melaksanakan evaluasi dan pelaporan pengadaan dan 
pemberhentian. 
h. Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan oleh pimpinan 
sesuai dengan tugas dan fungsinya. 
2) Sub Bidang Data dan Informasi memiliki tugas : 
a. Merencanakan pengembangan sistem informasi kepegawaian. 




c. Melaksanakan evaluasi sistem informasi kepegawaian. 
d. Menyusun dan menyiapkan data kepegawaian PNS dan PPPK. 
e. Menyusun dan menyiapkan daftar urut kepangkatan. 
f. Memfasiltasi pembuatan riwayat hidup almarhum/mah jenazah 
ASN di lingkungan pemerintah kabupaten Tulungagung. 
g. Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan oleh pimpinan 
sesuai dengan tugas dan fungsinya. 
3) Sub Bidang Fasilitasi Profesi ASN memiliki tugas : 
a. Merencanakan dan melaksanakan fasilitasi kelembagaan profesi 
ASN (KORPRI dan lembaga profesi ASN lainnya). 
b. Menyelaraskan tata hubungan kerja di setiap jenjang kepengurusan 
lembaga profesi ASN. 
c. Mengelola administrasi umum, kepegawaian dan kegiatan 
keorganisasian untuk mendukung tugas dan fungsi lembaga profesi 
ASN. 
d. Merencanakan dan melaksanakan fasilitasi jabatan fungsional dan 
profesi ASN. 
e. Memproses pengangkatan, kenaikan, pembebasan, dan 
pemberhentian jabatan fungsional. 




g. Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan oleh pimpinan 
sesuai dengan tugas dan fungsinya. 
4. Bidang Mutasi dan Promosi 
Bidang mutasi dan pensiun pegawai mempunyai tugas membantu sebagian 
tugas Kepala Badan dalam melaksanakan perumusan kebijakan teknis, 
pembinaan, pelaksanaan mutasi dan promosi berdasarkan ketentuan 
perundang-undangan yang berlaku. Bidang mutasi menyelenggarakan 
fungsi : 
a. Pengkoordinasian dan pelaksanaan program kerja bidang mutasi 
dan promosi berdasarkan ketentuan peraturan perundang-undangan 
dan petunjuk atasan sebagai pedoman dalam pelaksanaan tugas. 
b. Perumusan dan pelaksanaan kebijakan mutasi dan promosi. 
c. Pengkoordinasian, pemantauan, dan pelaksanaan mutasi dan 
promosi. 
d. Pengkoordinasian dan pelaksanaan verifikasi dokumen mutasi dan 
promosi. 
e. Pengkoordinasian, evaluasi, dan pelaporan pelaksanaan utasi dan 
promosi. 
f. Pengkoordinasian dan pelaksanaan proses penerimaan usulan 




g. Pelaksanaan tugas-tugas lain yang diberikan oleh pimpinan sesuai 
dengan tugas dan fungsinya. 
1) Sub Bidang Mutasi dan Pensiun Pegawai 
a. Merencanakan dan melaksanakan mutasi. 
b. Melaksanakan verifikasi pelaksanaan mutasi. 
c. Menyiapkan dan melaksanakan administrasi penempatan dari dan 
dalam jabatan pegawai berdasarkan klasifikasi jabatan. 
d. Memfasilitasi proses penunjukan pelaksana harian (plh) dan 
pelaksana tugas (plt). 
e. Malaksanakan evaluasi dan pelaporan kegiatan mutasi. 
f. Melaksanakan verifikasi dokumen usulan pensiun dan fasilitasi 
pasca pensiun. 
g. Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan oleh pimpinan sesuai 
dengan tugas dan fungsinya. 
2) Sub Bidang Kepangkatan memiliki tugas : 
a. Membuat daftar penjagaan kenaikan pangkat. 
b. Melaksanakan verifikasi berkas usul kenaikan pangkat. 
c. Mengusulkan berkas kenaikan pangkat. 
d. Menyiapkan dan melaksanakan ujian dinas dan penyesuaian ijazah. 
e. Melaksanakan verifikasi draft keputusan kenaikan pangkat. 




g. Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan oleh pimpinan sesuai 
dengan tugas dan fungsinya. 
3) Sub Bidang Pengembangan Karir dan Promosi memiliki tugas : 
a. Menyusun dan menyiapkan pedoman pola pengembangan karir. 
b. Melaksanakan analisa dan verifikasi berkas usulan promosi. 
c. Melaksanakan evaluasi dan pelaporan pengembangan karir dan 
promosi. 
d. Memfasilitasi pelantikan jabatan. 
e. Menyusun dan menyiapkan dokumen sistem merit. 
f. Melaporkan pelaksanaan tugas kepada pimpinan secara lisan 
maupun tertulis. 
g. Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan oleh pimpinan sesuai 
dengan tugas dan fungsinya. 
5. Bidang Pengembangan Kompetensi Aparatur 
Bidang pengembangan kompetensi aparatur mempunyai tugas membantu 
sebagian tugas Kepala Badan dalam melaksanakan perumusan kebijakan 
teknis, pembinaan, pelaksanaan bidang pengembangan kompetensi 
aparatur. Dalam melaksanakan tugas, bidang pengembangan kompetensi 
aparatur menyelenggarakan fungsi : 
a. Pengkoordinasian dan pelaksanaan program kerja bidang 




peraturan perundang-undangan dan petunjuk atasan sebagai 
pedoman dalam pelaksanaan tugas. 
b. Pengkoordinasian rumusan kebijakan pengembangan kompetensi 
aparatur. 
c. Pengkoordinasian dan penyelenggaraan pengembangan kompetensi 
aparatur. 
d. Pengkoordinasian dan kerjasama pelaksanaan seleksi jabatan. 
e. Pengkoordinasian rencana kebutuhan diklat penjenjangan, 
sertifikasi dan diklat teknis fungsional. 
f. Pengkoordinasian dan kerjasama atau penyelenggaraan kegiatan 
diklat penjenjangan, sertifikasi, dan diklat teknis fungsional. 
g. Pemantauan, evaluasi, dan dan pelaporan pelaksanaan 
pengembangan kompetensi aparatur. 
h. Pelaksanaan tugas-tugas lain yang diberikan oleh pimpinan sesuai 
dengan tugas dan fungsinya. 
1) Sub Bidang Diklat Penjenjangan dan Sertifikasi memiliki tugas : 
a. Merencanakan dan menyusun kebutuhan diklat penjenjangan dan 
sertifikasi. 
b. Melaksanakan inventarisasi dan seleksi calon peserta diklat 
penjenjangan dan sertifikasi. 




d. Mengusulkan peserta sertifikasi sesuai bidang keahlian. 
e. Memfasilitasi dan melakukan kerjasama atau menyelenggarakan 
kegiatan diklat penjenjangan dan sertifikasi. 
f. Melaksanakan evaluasi dan pelaporan hasil kegiatan diklat 
penjenjangan dan sertifikasi. 
g. Memproses usulan peningkatan kualifikasi pendidikan. 
h. Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan oleh pimpinan 
sesuai dengan tugasnya. 
2) Sub Bidang Pendidikan dan Pelatihan Teknis memiliki tugas : 
a. Merencanakan dan menyusun kebutuhan diklat teknis fungsional. 
b. Melaksanakan inventarisasi dan seleksi calon peserta diklat teknis 
fungsional. 
c. Mengusulkan peserta diklat teknis fungsional sesuai bidang 
keahlian. 
d. Memfasilitasi dan melakukan kerjasama atau menyelenggarakan 
kegiatan diklat teknis fungsional. 
e. Melaksanakan evaluasi dan pelaporan hasil kegiatan diklat teknis 
fungsional. 
f. Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan oleh pimpinan 
sesuai dengan tugas dan fungsinya. 




a. Merencanakan dan menyusun kebutuhan pengembangan 
kompetensi. 
b. Memfasilitasi kegiatan pengembangan kompetensi. 
c. Melaksanakan verifikasi berkas usulan kompetensi teknis, 
manajerial, dan sosial. 
d. Membuat konsep dan melaksanakan seleksi jabatan. 
e. Melaksanakan analisa metode yang digunakan dalam 
pengembangan kompetensi aparatur (talent pool). 
f. Melaksanakan proses usulan peningkatan kualifikasi pendidikan. 
g. Melaksanakan evaluasi dan pelaporan hasil kegiatan 
pengembangan kompetensi. 
h. Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan oleh pimpinan 
sesuai dengan tugas dan fungsinya. 
6. Bidang Penilaian Kinerja, Pembinaan, dan Kesejahteraan Aparatur 
Bidang penilaian kinerja, pembinaan, dan kesejahteraan aparatur 
mempunyai tugas membantu sebagian tugas Kepala Badan dalam 
melaksanakan perumusan kebijakan teknis, pembinaan, pelaksanaan di 
bidang penilaian kinerja, pembinaan, dan kesejahteraan aparatur. Bidang 
penilaian kinerja, pembinaan, dan kesejahteraan aparatur dalam 




a. Menyusun perencanaan dan melaksanakan program kerja bidang 
penilaian kienrja, pembinaan, dan kesejahteraan aparatur. 
b. Melaksanakan penilaian dan evaluasi kinerja. 
c. Menyusun kebijakan teknis, indikator, dan dokumentasi informasi 
kinerja pegawai. 
d. Melaksanakan pembinaan dan peningkatan disiplin pegawai. 
e. Melaksanakan pembinaan dan pengawasan kode etik pegawai. 
f. Melaksanakan penetapan status pegawai. 
g. Melaksanakan layanan konseling pegawai. 
h. Melaksanakan layanan administrasi pemberian cuti. 
i. Melaksanakan pengelolaan administrasi pemberian kesejahteraan 
dan penghargaan aparatur. 
j. Melaksanakan survey IKM (Indeks Kepuasan Masyarakat). 
k. Melaksanakan sosialisasi di bidnag penilaian kienerja, pembinaan, 
dan kesejahteraan aparatur. 
l. Melaksanakan evaluasi dan melaporkan hasil pelaksanaan tugas 
bidang kepala atasan. 
m. Pelaksanaan tugas-tugas lain yang diberikan oleh pimpinan sesuai 
dengan tugas dan fungsinya. 




a. Melakukan perumusan dan perencanaan kerja bidang penilaian 
kinerja aparatur. 
b. Melakukan penyiapan bahan untuk perumusan kebijakan teknis 
bidang penilaian kinerja aparatur. 
c. Melakukan penyiapan bahan koordinasi maupun fasilitasi 
perencanaan bidang penilaian kinerja aparatur. 
d. Melakukan penilaian dan evaluasi kinerja aparatur. 
e. Melakukan pengawasan, pembinaan terkait peningkatan kinerja 
aparatur. 
f. Melakukan penyiapan bahan sosialisai bidang penilaian kinerja 
aparatur. 
g. Menyusun indikator dan dokumen kinerja aparatur. 
h. Melaporkan hasil pelaksanaan tugas pada atasan. 
i. Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan oleh pimpinan 
sesuai dengan tugas dan fungsinya. 
2) Sub Bidang Disiplin Aparatur memiliki tugas : 
a. Melakukan penyusunan rencana kerja sub bidang disiplin aparatur. 
b. Melakukan penyiapan bahan perumusan kebijakan teknis bidang 
disiplin aparatur. 
c. Melakukan penyiapan bahan koordinasi untuk perencanaan di 




d. Melakukan pembinaan dan peningkatan disiplin aparatur. 
e. Melakukan pengelolaan administrasi penjatuhan hukuman disiplin. 
f. Melakukan pengelolaan administrasi tekait perkawinan dan 
perencanaan aparatur. 
g. Melakukan pegawasan dan pembinaan terkait kode etik pegawai. 
h. Melakukan pengelolaan pemberhentian pegawai terkait tindak 
pidana atau disiplin pegawai. 
i. Melakukan pemberhentian sementara pegawai. 
j. Melakukan pengelolaan penyelesaian sengketa pegawai dan upaya 
administrasi. 
k. Melakukan penyiapan bahan sosialisasi bidang disiplin pegawai. 
l. Melakukan pengelolaan layanan konseling pegawai. 
m. Melaporkan hasil pekerjaan kepada atasan. 
n. Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan oleh pimpinan 
sesuai dengan tugas dan fungsinya. 
3) Sub Bidang Kesejahteraan Aparatur memiliki tugas : 
a. Melakukan penyusunan rencana kerja sub bidang kesejahteraan 
aparatur. 





c. Melakukan penyiapan bahan koordinasi bidang kesejahteraan 
aparatur. 
d. Melakukan pengelolaan administrasi cuti pegawai. 
e. Melakukan pengelolaan dan fasilitasi penghargaan pegawai. 
f. Melakukan pengelolaan administrasi dan fasilitasi Karpeg, Karsu, 
dan Taspen. 
g. Melakukan penyiapan bahan sosialisasi bidang kesejahteraan 
aparatur. 
h. Melakukan penyiapan bahan penyusunan indikator dan pengukuran 
kinerja bidang kesejahteraan aparatur. 
i. Melaporkan hasil kerja kepada atasan. 
j. Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan oleh pimpinan 
sesuai dengan tugas dan fungsinya. 
7. Kelompok Jabatan Fungsional 
Kelompok jabatan fungsional mempunyai tugas dan fungsi berkaitan 
dengan pelayanan fungsional berdasarkan keahlian dan keterampilan. 
a. Kelompok jabatan fungsional terdiri dari sejumlah karyawan dalam 
jenjang jabatan fungsional yang terbagi sesuai dengan bidang 




b. Jumlah dan jenis jabatan fungsional ditentukan berdasrakan analisis 
jabatan dan beban kerja dari setiap fungsi penyelenggaraan urusan 
pemerintahan yang menjadi kewenangan Bupati. 
c. Pembinaan terhadap tenaga fungsional dilakukan sesuai dengan 
peraturan perundang-undangan yang berlaku. 
4.2 Hasil Uji Instrumen Penelitian 
4.2.1 Hasil Uji Validitas 
Menurut Ghozali (2011), uji validitas dilakukan untuk mengukur valid 
atau tidaknya suatu kuisioner. Suatu kuisioner dikatakan valid jika pertanyaan 
dalam kuisioner mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh 
kuisioner tersebut. 
Uji validitas dilakukan dengan menghitung nilai r hitung masing-
masing item dengan menggunakan SPSS 25 lalu membandingkannya dengan 
nilai r tabel dengan kriteria sebagai berikut : 
Jika r hitung > dari r tabel, maka butir atau variabel tersebut valid 








Lanjutan Hasil Uji Validitas 
Tabel 4.1 
Hasil Uji Validitas 
Variabel Item r hitung r tabel Keterangan 
 X1.1 0,482  Valid 
 X1.2 0,499  Valid 
 X1.3 0,514  Valid 
 X1.4 0,628  Valid 
Motivasi Kerja (X1) X1.5 0,616 0,2564 Valid 
 X1.6 0,616  Valid 
 X1.7 0,341  Valid 
 X1.8 0,325  Valid 
 X1.9 0,550  Valid 
 X1.10 0,542 Valid 
X1.11 0,471 Valid 
 X2.1 0,663  Valid 
 X2.2 0,591  Valid 
 X2.3 0,830  Valid 
 X2.4 0,789  Valid 
Lingkungan Kerja (X1) X2.5 0,875 0,2564 Valid 
 X2.6 0,570  Valid 
 X2.7 0,732  Valid 
 X2.8 0,594  Valid 




 X2.10 0,553  Valid 
 X2.11 0,911 Valid 
X2.12 0,850 Valid 
X2.13 0,703 Valid 
X2.14 0,666 Valid 
X2.15 0,695 Valid 
X2.16 0,857 Valid 
X2.17 0,727 Valid 
X2.18 0,727 Valid 




Kinerja Pegawai (Y) 





Y3 0,308 Valid 
Y4 0,627 Valid 
Y5 0,549 Valid 
Y6 0,374 Valid 
Y7 0,468 Valid 
Y8 0,467 Valid 
Y9 0,538 Valid 
Y10 0,485 Valid 
Sumber : Data Primer, diolah 2021 
Berdasarkan Tabel 4.1 tersebut dapat disimpulkan bahwa semua item 
pernyataan dalam kuisioner memiliki nilai r hitung > dari r tabel (0,2564) 
sehingga semua pernyataan dalam kuisioner dinyatakan valid. 




Uji Reliabilitas merupakan alat untuk mengukur suatu kuisioner yang 
merupakan indikator dari suatu variabel. Suatu kuisioner dikatakan reliable 
atau handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten, 
Ghozali (2011). Jika nilai Cronbach Alpha > 0,60 maka kuisioner dinyatakan 
reliabel atau konsisten. Sementara jika nilai Cronbach Alpha < 0,60 maka 
kuisioner dinyatakan tidak reliabel atau tidak konsisten. 
Tabel 4.2 
Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 
Motivasi Kerja  (X1) 0,690 Reliabel 
Lingkungan Kerja (X2) 0,933 Reliabel 
Kinerja Pegawai (Y) 0,656 Reliabel 
Sumber : Data primer, diolah 2021 
Berdasarkan Tabel 4.2 dapat diketahui bahwa variabel dalam penelitian 
memiliki nilai Cronbach’s Alpha > 0,6, sehingga semua instrumen pernyataan 
yang digunakan dalam penelitian ini reliabel. 
4.3 Deskripsi Karakteristik Responden 
Karakteristik responden dalam penelitian ini digunakan untuk 
mengetahui identitas responden yang dapat memberikan hasil penelitian 




Pegawai Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumberdaya Manusia 
Kabupaten Tulungagung. Karakteristik responden dalam penelitian ni 
bertujuan untuk memberikan gambaran yang ingin diketahui mengenai keadaan 
dari responden yang menjadi sampel dalam penelitian. Responden dalam 
penelitian ini adalah pegawai Badan Kepegawaian dan Pengembangan 
Sumberdaya Manusia Kabupaten Tulungagung yang berjumlah 57 orang 
dengan deskripsi karakteristik responden sebagai berikut : 
4.3.1 Berdasarkan Jenis Kelamin 
Berikut ini merupakan gambaran jumlah responden Badan 
Kepegawaian dan Pengembangan Sumberdaya Manusia Kabupaten 
Tulungagung berdasarkan jenis kelamin : 
Tabel 4.3 
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
No. Jenis Kelamin Jumlah Persentase 
1. Laki-laki 28 49% 
2. Perempuan 29 51% 
 Jumlah Total 57 100% 
Sumber : Data primer, diolah 2021 
Berdasarkan Tabel 4.3 tersebut di atas dapat diketahui bahwa responden 
Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumberdaya Manusia Kabupaten 
Tulungagung sebagian besar berjenis kelamin perempuan sebanyak 51% dan 




4.3.2 Berdasarkan Usia 
Berikut ini merupakan gambaran jumlah responden Badan 
Kepegawaian dan Pengembangan Sumberdaya Manusia Kabupaten 
Tulungagung berdasarkan usia : 
 
Lanjutan Hasil Deskripsi Karakteristik Responden 
Tabel 4.4 Karakteristik 
Responden Berdasarkan Usia 
Usia Jumlah Persentase 
20-30 tahun 7 12% 
31-40 tahun 25 44% 
41-50 tahun 21 37% 
>50 Tahun 4 7% 
Jumlah Total 57 100% 
 Sumber : Data primer, diolah 2021 
Berdasarkan Tabel 4.4 tersebut di atas dapat diketahui bahwa responden 
yang bekerja di Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumberdaya 
Manusia Kabupaten Tulungagung yang berusia 31-40 tahun sebanyak 44%, 
sedangkan yang berusia 41-50 tahun sebanyak 37%, serta yang berusia 20-30 
tahun sebanyak 12%, dan yang berusia >50 tahun sebanyak 7%. 




Berikut ini merupakan gambaran jumlah responden Badan 
Kepegawaian dan Pengembangan Sumberdaya Manusia Kabupaten 




Lanjutan Hasil Deskripsi Karakteristik Responden 
Tabel 4.5 
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 
Pendidikan Jumlah Persentase 
SMA 8 14% 
Diploma/Sarjana 48 84% 
Lain-lain 1 2% 
Jumlah Total 57 100% 
Sumber : Data primer, diolah 2021 
Berdasarkan Tabel 4.5 tersebut diatas dapat diketahui bahwa responden 
yang bekerja di Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumberdaya Manusia 
Kabupaten Tulungagung yang berpendidikan Diploma/Sarjana sebanyak 84%, 
sedangkan yang berpendidikan SMA sebanyak 14%, dan yang berpendidikan 
lain-lain sebanyak 2%. 




Berikut ini merupakan gambaran jumlah responden Badan 
Kepegawaian dan Pengembangan Sumberdaya Manusia Kabupaten 





Lanjutan Deskripsi Karakteristik Responden 
Tabel 4.6 
Karakteristik Responden  Berdasarkan Status Perkawinan 
Status Jumlah Persentase 
Menikah 50 88% 
Belum Menikah 7 12% 
Jumlah Total 57 100% 
 Sumber : Data primer, diolah 2021 
Berdasarkan Tabel 4.6 tersebut di atas dapat diketahui bahwa responden 
yang bekerja di Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumberdaya Manusia 
Kabupaten Tulungagung yang berstatus menikah sebanyak 88%, dan yang 
berstatus belum menikah sebanyak 12%. 




Berikut ini merupakan gambaran jumlah responden Badan 
Kepegawaian dan Pengembangan Sumberdaya Manusia Kabupaten 
Tulungagung berdasarkan lama bekerja : 
Tabel 4.7 
Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
Lama Bekerja Jumlah Persentase 
< 1 tahun 6 11% 
1 tahun – 2 tahun 0 0% 
> 2 tahun 51 89% 
Jumlah Total 57 100% 
 Sumber : Data primer, diolah 2021 
Berdasarkan Tabel 4.7 tersebut di atas dapat diketahui bahwa responden 
yang bekerja di Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumberdaya Manusia 
Kabupaten Tulungagung yang bekerja > 2 tahun sebanyak 89%, sedangkan 
yang bekerja < 1 tahun sebanyak 11%, dan yang bekerja 1 tahun – 2 tahun 
sebanyak 0%. 
4.4 Analisis Statistik Deskriptif 
4.4.1 Deskripsi Jawaban Responden Variabel Motivasi Kerja 
Deskripsi jawaban responden untuk item pernyataan variabel motivasi 





Deskripsi Jawaban Responden Variabel Motivasi Kerja 
 
Item 
Motivasi Kerja  
Rata-rata SS S KS TS STS 
J % J % J % J % J % 
X1.1 22 39% 35 61% 0 0 0 0 0 0 4,39 
X1.2 24 42% 33 58% 0 0 0 0 0 0 4,42 
X1.3 2 4% 55 96% 0 0 0 0 0 0 4,04 
X1.4 14 25% 43 75% 0 0 0 0 0 0 4,25 
X1.5 12 21% 45 79% 0 0 0 0 0 0 4,21 
X1.6 12 21% 44 79% 0 0 0 0 0 0 4,21 
X1.7 18 32% 39 68% 0 0 0 0 0 0 4,32 
X1.8 20 35% 37 65% 0 0 0 0 0 0 4,35 
X1.9 13 23% 44 77% 0 0 0 0 0 0 4,23 
X1.10 11 19% 43 76% 3 5% 0 0 0 0 4,14 
X1.11 10 18% 47 82% 0 0 0 0 0 0 4,18 
 Rata-rata Variabel Motivasi Kerja 4,24 
Sumber : Data primer, diolah 2021 
Keterangan : 
X1.1 : Gaji yang diterima cukup untuk memenuhi kebutuhan tempat tinggal 
X1.2 : Gaji yang diterima cukup untuk memenuhi kebutuhan sehari-hari 
X1.3 : Mendapatkan jaminan asuransi keselamatan kerja 
X1.4 : Mendapatkan jaminan hari tua 
X1.5 : Mendapatkan perlakuan yang sama di tempat kerja 
X1.6 : Memiliki kelompok kerja yang kompak 




X1.8 : Mendapatkan pujian dari hasil kerja yang memuaskan 
X1.9 : Mendapatkan kesempatan promosi jabatan 
X1.10 : Mendapatkan kesempatan untuk berkreativitas 
X1.11 : Mendapatkan kesempatan untuk mengembangkan kemampuan 
Berdasarkan Tabel 4.8 tersebut di atas dapat diketahui bahwa item pernyataan 
(X1.3) yaitu mendapatkan jaminan asuransi keselamatan kerja memiliki nilai rata-rata 
terkecil yaitu 4,04 dengan persentase 96% memilih setuju, dan 4% memilih sangat 
setuju. Sedangkan item pernyataan (X1.2) yaitu gaji yang diterima cukup untuk 
memenuhi kebutuhan sehari-hari memiliki nilai rata-rata tertinggi yaitu 4,42 dengan 
persentase 58% memilih setuju, dan 42% memilih sangat setuju. Hasil tersebut 
menunjukkan bahwa gaji yang cukup untuk memenuhi kebutuhan sehari-hari dapat 
mempengaruhi motivasi pegawai Badan Kepegawaian dan Pengembangan 
Sumberdaya Manusia Kabupaten Tulungagung. 
Secara keseluruhan, variabel motivasi (X1) memiliki nilai rata-rata sebesar 4,24 
menunjukkan bahwa pegawai Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumberdaya 
Manusia Kabupaten Tulungagung memiliki motivasi kerja yang tinggi. 
4.4.2 Deskripsi Jawaban Responden Variabel Lingkungan Kerja 
Deskripsi jawaban responden untuk item pernyataan variabel 
lingkungan kerja (X2) adalah sebagai berikut : 
Tabel 4.9 






Lingkungan Kerja  
Rata-rata SS S KS TS STS 
J % J % J % J % J % 
X2.1 3 5% 32 56% 22 39% 0 0 0 0 3,67 
X2.2 5 9% 40 70% 12 21% 0 0 0 0 3,88 
X2.3 3 5% 5 9% 49 86% 0 0 0 0 3,19 
X2.4 3 5% 0 0 28 49% 26 46% 0 0 2,65 
X2.5 3 5% 4 7% 50 88% 0 0 0 0 3,18 
X2.6 3 5% 44 77% 4 7% 6 11% 0 0 3,77 
X2.7 3 5% 21 37% 33 58% 0 0 0 0 3,47 
X2.8 0 0 4 7% 47 82% 6 11% 0 0 2,96 
X2.9 3 5% 40 70% 14 25% 0 0 0 0 3,81 
X2.10 3 5% 40 70% 10 18% 4 7% 0 0 3,74 
X2.11 3 5% 54 95% 0 0 0 0 0 0 4,05 
X2.12 4 7% 53 93% 0 0 0 0 0 0 4,07 
X2.13 5 9% 47 82% 5 9% 0 0 0 0 4,00 
X2.14 5 9% 45 79% 7 12% 0 0 0 0 3,96 
X2.15 3 5% 2 3% 46 81% 6 11% 0 0 3,04 
X2.16 3 5% 0 0 12 21% 42 74% 0 0 2,37 
X2.17 5 9% 50 88% 2 3% 0 0 0 0 4,05 
X2.18 5 9% 50 88% 2 3% 0 0 0 0 4,05 
Rata-rata Variabel Lingkungan Kerja 3,55 
Sumber : Data primer, diolah 2021 
Keterangan : 
X2.1 : Suasana di tempat kerja menyenangkan 




X2.3 : Fasilitas di dalam ruang kerja memadai 
X2.4 : Penerangan (sinar matahari dan lampu) sesuai dengan kebutuhan 
X2.5 : Cahaya penerangan tidak mengganggu mata 
X2.6 : Kondisi udara di dalam ruangan tidak mengganggu 
X2.7 : Ventilasi di dalam ruang kerja berfungsi dengan baik 
X2.8 :  Lingkungan kerja sangat kondusif dan terhindar dari kebisingan di luar 
ruangan 
X2.9 : Lingkungan kerja terhindar dari kebisingan kendaraan yang berlalu lalang 
X2.10 : Adanya AC dapat mengurangi bau yang tidak sedap 
X2.11 : Adanya pengharum ruangan membantu menghilangkan bau yang tidak sedap 
X2.12 : Keamanan terhadap barang-barang di tempat kerja sudah terjamin 
X2.14 : Keamanan di lingkungan kerja membuat nyaman dalam bekerja 
X2.15 : Pegawai dapat bekerja dengan leluasa 
X2.16 : Ruang kerja sesuai dengan kapasitas pegawai yang dipekerjakan 
X2.17 : Memiliki hubungan yang harmonis dengan rekan kerja 
X2.18 : Saling menghormati satu sama lain 
Berdasarkan Tabel 4.9 tersebut di atas dapat diketahui bahwa item pernyataan 
(X2.16) yaitu ruang kerja sesuai dengan kapasitas pegawai memiliki nilai rata-rata 
terkecil yaitu 2,37 dengan persentase 74% memilih tidak setuju, 21% memilih kurang 
setuju, dan 5% memilih sangat setuju. Hal tersebut menunjukkan bahwa ruang kerja 




kapasitas pegawai lebih besar dari ruang kerja yang tersedia. Sedangkan item 
pernyataan (X2.12) yaitu keamanan terhadap barang-barang sudah terjamin memiliki 
nilai rata-rata tertinggi yaitu 4,07 dengan persentase 93% memilih sangat setuju, dan 
7% memilih setuju. 
Meskipun ruang kerja dengan kapasitas pegawai masuk dalam kategori buruk, 
namun secara keseluruhan variabel lingkungan kerja (X2) memiliki nilai rata-rata 
sebesar 3,55 menunjukkan bahwa lingkungan kerja Badan Kepegawaian dan 
Pengembangan Sumberdaya Manusia Kabupaten Tulungagung masuk dalam kategori 
baik. 
4.4.3 Deskripsi Jawaban Responden Variabel Kinerja Pegawai 
Deskripsi jawaban responden untuk item pernyataan variabel kinerja 
(Y) adalah sebagai berikut : 
Lanjutan Deskripsi Jawaban Responden 
Tabel 4.10 
Deskripsi Jawaban Responden Variabel Kinerja Pegawai 
 
Item 
Kinerja Pegawai  
Rata-rata SS S KS TS STS 
J % J % J % J % J % 
Y1 15 26% 42 74% 0 0 0 0 0 0 4,26 
Y2 23 40% 34 60% 0 0 0 0 0 0 4,40 
Y3 21 37% 36 63% 0 0 0 0 0 0 4,37 




Y5 23 40% 31 55% 3 5% 0 0 0 0 4,35 
Y6 24 42% 33 58% 0 0 0 0 0 0 4,42 
Y7 7 12% 43 76% 7 12% 0 0 0 0 4,00 
Y8 9 16% 41 72% 7 12% 0 0 0 0 4,04 
Y9 36 63% 21 37% 0 0 0 0 0 0 4,62 
Y10 37 65% 20 35% 0 0 0 0 0 0 4,65 
Rata-rata Variabel Kinerja Pegawai 4,29 
Sumber : Data primer, diolah 2021 
Keterangan : 
Y1 : Menyelesaikan pekerjaan sesuai standar 
Y2 : Mampu memenuhi target 
Y3 : Menyelesaikan pekerjaan dengan teliti 
Y4 : Menyelesaikan pekerjaan lebih baik dari standar 
Y5 : Pekerjaan tidak pernah disalahkan oleh atasan 
Y6 : Mampu menyelesaikan pekerjaan yang menjadi tanggung jawab 
Y7 : Tidak pernah datang terlambat 
Y8 : Masuk dan pulang kantor sesuai jam yang telah ditentukan 
Y9 : Dapat bekerja sama dengan baik 
Y10 : Sering berkoordinasi dengan rekan kerja dalam melakukan pekerjaan 
 
Berdasarkan Tabel 4.10 tersebut di atas dapat diketahui bahwa item pernyataan 
(Y4) yaitu mampu menyelesaikan pekerjaan lebih baik dari standar memiliki nilai rata-




setuju, dan 9% memilih sangat setuju. Sedangkan item pernyataan (Y10) yaitu sering 
berkoordinasi dengan rekan kerja dalam menyelesaikan pekerjaan memiliki nilai rata-
rata tertinggi yaitu 4,65 dengan persentase 65% memilih sangat setuju, dan 35% 
memilih setuju. Hasil tersebut menunjukkan bahwa berkoordinasi dengan rekan kerja 
dalam menyelesaikan pekerjaan merupakan faktor yang dapat mempengaruhi kinerja 
pegawai Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumberdaya Manusia Kabupaten 
Tulungagung. 
Secara keseluruhan, variabel kinerja (Y) memiliki nilai rata-rata sebesar 4,29 
menunjukkan bahwa kinerja pegawai Badan Kepegawaian dan Pengembangan 





4.5 Hasil Uji Asumsi Klasik 
4.5.1 Uji Normalitas 
Berikut dilakukan uji normalitas yang bertujuan untuk mengetahui apakah nilai 
residual berdistribusi secara normal atau tidak, Priyanto (2012). 
Tabel 4.11 
















Hasil uji kolomogrov-Smirnov berikut menunjukkan nilai signifikan 
0,200 > 0,05 maka dapat disimpulkan nilai residual terdistribusi secara normal. 
4.5.2 Uji Multikoleniaritas 
Uji multikolinearitas dilakukan untuk menguji apakah dalam suatu 
model regresi terdapat korelasi antar variabel bebas, Ghozali (2011). Untuk 
melihat terjadi multikolinearitas atau tidak dapat dilihat dari nilai Tolerance dan 
Variance Inflation Factor (VIF). Jika nilai tolerance < 0,10 dan nilai VIF > 
10,00 maka terjadi multikolinearitas. Sebaliknya, jika nilai tolerance > 0,10 dan 
nilai VIF < 10 maka tidak terjadi multikolinearitas. 
Tabel 4.12 
Hasil Uji Multikolinearitas 
 
Variabel Independen 
Collinearity Statistics  
Keterangan Tolerance VIF 





Normal Parametersa,b Mean .0000000 
Std. Deviation 2.19459371 
Most Extreme Differences Absolute .052 
Positive .052 
Negative -.052 
Test Statistic .052 




Motivasi Kerja (X1) 0,740 1,351 Tidak terjadi multikolinearitas 
Lingkungan Kerja (X2) 0,740 1,351 Tidak terjadi multikolinearitas 
Sumber : Data primer, diolah 2021 
Berdasarkan hasil uji multikolinearitas dapat diketahui dari Tabel 4.12 
di atas bahwa variabel independen memiliki nilai Tolerance > 0,10 dan nilai 
VIF < 10, maka dapat disimpulkan bahwa pada model regresi tidak terjadi 
multikolinearitas. 
4.5.3 Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas digunakan untuk apakah dalam model regresi 
terjadi ketidaksamaan variance dan residual satu pengamatan ke pengamatan 
yang lain, Ghozali (2011). Untuk menguji terjadi atau tidaknya 
heteroskedastisitas digunakan uji Glejser dengan cara meregresikan antara 
variabel independen dengan nilai absolut residual. Jika nilai signifikansi antara 
variabel independen dengan absolut residual > 0,05 maka tidak terjadi 
heteroskedastisitas. Sebaliknya, jika nilai signifikansi < 0,05 maka terjadi 
heteroskedastisitas. 
Lanjutan Hasil Uji Heteroskedastisitas 
Tabel 4.13 










T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 5.198 3.572  1.455 .151 
Motivasi Kerja -.020 .089 -.035 -.228 .820 
Lingkungan Kerja -.040 .032 -.193 -1.246 .218 
a. Dependent Variable: Abs_Res 
 
Dari hasil uji heteroskedastisitas pada Tabel 4.13 di atas dapat 
disimpulkan bahwa nilai signifikasi variabel motivasi kerja 0,820 > 0,05 dan 
variabel lingkungan kerja dengan nilai signifikansi 0,218 > 0,05 maka dapat 
disimpulkan tidak terjadi heteroskedastisitas. 
4.6 Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 













Lanjutan Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 
Tabel 4.14 













B Std. Error 
Konstanta 21,590 5,944  3,632 0,001 
X1 0,316 0,148 0,295 2,140 0,037 
X2 0,103 0,053 0,268 1,946 0,057 
Sumber : Data primer, diolah 2021  
R Square 0,240 
Adjusted R Square 0,212 
t tabel 2,004 
F hitung 8,522 
F tabel 3,16 
Signifikansi 0,001 
Sumber : Data primer, diolah 2021 
Dari hasil perhitungan pada Tabel 4.14 di atas diperoleh suatu model persamaan 
regresi sebagai berikut : 
Y = 𝑏1𝑋1+ 𝑏2𝑋2 
Y = 0,295𝑋1 + 0,268𝑋2 




1. 𝑏1 = Hasil regresi menunjukkan koefisien (𝑏1) 0,295 dengan nilai Sig. 
0,037 < 0,05. Hasil perhitungan tersebut menunjukkan bahwa Motivasi 
Kerja (X1) memiliki pengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y). 
2. 𝑏2 = Hasil regresi meunjukkan koefisien (𝑏2) 0,268 dengan nilai Sig. 0,057 
> 0,05. Hasil perhitungan tersebut menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja 
(X2) tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y). 
4.7 Koefisien Determinasi (𝑹𝟐) 
Hasil koefisien determinasi (𝑅2) adalah sebagai berikut : 
Tabel 4.15 







Berdasarkan Tabel 4.15 di atas dapat diketahui nilai dari Adjusted R 
Square sebesar 0,212 atau sama dengan 21,2%. Angka tersebut menunjukkan 
bahwa Motivasi Kerja (X1) dan Lingkungan Kerja (X2) secara simultan 
berpengaruh terhadap variabel Kinerja Pegawai (Y) sebesar 21,2%, Sedangkan 
sisanya dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak ikut diteliti. 
 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .490a .240 .212 2.235 




4.8 Hasil Uji Hipotesis 
4.8.1 Hasil Uji Hipotesis Pertama (Uji F) 
Uji F dilakukan untuk menguji keseluruhan variabel independen bebas 
(independen) yang terdiri dari variabel Motivasi Kerja (X1) dan variabel 
Lingkungan Kerja (X2) memiliki pengaruh atau tidak terhadap variabel terikat 
(dependen) yaitu Motivasi Kerja (Y). Variabel independen dapat dikatakan 
memiliki pengaruh signifikan secara bersama-sama (simultan) apabila nilai F 
hitung > F tabel atau dengan melihat nilai α < 0,05. Berikut merupakan hasil 
dari uji F : 
Tabel 4.16 




Dari Tabel 4.16 di atas dapat diketahui nilai F tabel dengan df (degrees of 
freedom) N1 = 2 dan N2 = 54 adalah 3,16. Jika nilai F hitung dibandingkan dengan F 
tabel, maka hasilnya nilai F hitung > dari nilai F tabel (8,552 > 3,16) dan nilai nilai Sig. 
ANOVAa 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 85.133 2 42.566 8.522 .001b 
Residual 269.710 54 4.995   
Total 354.842 56    
a. Dependent Variable: Kinerja 




jika dibandingkan dengan nilai α = 0,05, maka hasilnya nilai Sig. < dari nilai α = 0,05 
(0,001 < 0,05). Dari kedua hasil tersebut dapat diambil kesimpulan bahwa terdapat 
pengaruh simultan antara variabel Motivasi Kerja (X1) dan Lingkungan Kerja (X2) 
terhadap Kinerja Pegawai (Y). 
4.8.2 Hasli Uji Hipotesis Ke dua dan Ke tiga (Uji t) 
Uji t dilakukan untuk mengetahui pengaruh antara variabel bebas 
(independen) dengan variabel terikat (dependen) secara parsial. Variabel 
independen dapat dikatakan memiliki pengaruh signifikan apabila t hitung > t 
tabel atau dengan melihat nilai α < 0,05. Berikut merupakan hasil dari uji t : 
Tabel 4.17 







t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 21.590 5.944  3.632 .001 
Motivasi Kerja .316 .148 .295 2.140 .037 
Lingkungan Kerja .103 .053 .268 1.946 .057 
a. Dependent Variable: Kinerja 
 
1) Uji Hipotesis Ke dua (H2) 
Berdasarkan Tabel 4.17 di atas diperoleh hasil perhitungan variabel 




α = 0,05. Dari hasil tersebut menunjukkan bahwa variabel Motivasi Kerja (X1) 
memiliki pengaruh signifikan terhadap variabel Kinerja Pegawai (Y). 
2) Uji Hipotesis Ke tiga (H3) 
Berdasarkan Tabel 4.17 di atas diperoleh hasil perhitungan variabel 
Lingkungan Kerja (X2), yaitu t hitung 1,946 < t tabel 2,004 dan nilai sig. 0,057 
> α = 0,05. Dari hasil tersebut menunjukkan bahwa variabel Lingkungan Kerja 
(X1) tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap variabel Kinerja Pegawai 
(Y). 
4.9 Pembahasan Hasil Penelitian 
Pembahasan mengenai pengaruh Motivasi dan Lingkungan Kerja terhadap 
Kinerja Pegawai secara simultan dan parsial adalah sebagai berikut : 
4.9.1 Pengaruh Simultan Motivasi Kerja (X1) dan Lingkungan Kerja terhadap 
Kinerja Pegawai (Y) 
Hasil pengujian hipotesis yang telah dilakukan dalam penelitian ini 
dapat diketahui bahwa secara simultan variabel Motivasi Kerja (X1) dan 
Lingkungan Kerja (X2) memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja 
Pegawai (Y). Hasil tersebut diperoleh melalui uji F dengan nilai F hitung 
sebesar 8,522. Jika dibandingkan dengan nilai F tabel sebesar 3,16, maka nilai 




disimpulkan bahwa Motivasi Kerja (X1) dan Lingkungan Kerja (X2) memiliki 
pengaruh yang signifikan secara simultan terhadap Kinerja Pegawai. Dari hasil 
tersebut dapat disimpulkan pula bahwa Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja 
dapat mempengaruhi Kinerja Pegawai Badan Kepegawaian dan Pengembangan 
Sumberdaya Manusia Kabupaten Tulungagung. Jika dilihat dari nilai Adjust R 
Square sebesar 0,212 atau 21,2% maka Motivasi Kerja (X1) dan Lingkungan 
Kerja (X2) memiliki pengaruh sebesar 21,2% dalam mempengaruhi Kinerja 
Pegawai (Y). Dari hasil tersebut dapat disimpulkan pula bahwa Motivasi Kerja 
dan Lingkungan Kerja dapat mempengaruhi Kinerja Pegawai Badan 
Kepegawaian dan Pengembangan Sumberdaya Manusia Kabupaten 
Tulungagung sebesar 21,2%, sedangkan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain 
yang tidak ikut diteliti dalam penelitian ini. 
4.9.2 Pengaruh Parsial Motivasi Kerja (X1) terhadap Kinerja Pegawai (Y) 
Hasil pengujian hipotesis variabel Motivasi Kerja (X1) terhadap Kinerja 
Pegawai (Y) dapat diketahui bahwa secara parsial Motivasi Kerja (X1) 
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y). Hal tersebut 
dapat dilihat dari hasil uji t dengan perolehan nilai t hitung sebesar 2,140. Jika 
dibandingkan dengan nilai t tabel sebesar 2,004 maka nilai t hitung > t tabel 
atau 2,140 > 2,004 dengan nilai Sig. 0,037 < 0,05 sehingga dapat disimpulkan 




Kinerja Pegawai (Y). Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa Motivasi 
Kerja dapat mempengaruhi Kinerja Pegawai Badan Kepegawaian dan 
Pengembangan Sumberdaya Manusia Kabupaten Tulungagung. 
Hal tersebut dapat terjadi karena motivasi kerja yang ada pada Badan 
Kepegawaian dan Pengembangan Sumberdaya Manusia Kabupaten 
Tulungagung sudah baik dengan nilai rata-rata variabel Motivasi kerja (X1) 
sebesar 4,24. Hal tersebut menunjukkan bahwa pegawai memiliki motivasi 
yang tinggi dalam melakukan pekerjaan. Sehingga semakin tingginya motivasi 
yang diberikan kepada peawai, maka akan semakin tinggi pula kinerja pegawai 
yang dihasilkan. Oleh karena itu, untuk mempertahankan kinerja pegawai, 
Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumberdaya Manusia perlu 
mempertahankan bahkan meningkatkan motivasi pegawai agar kinerja pegawai 
tidak menurun. Dari hasil yang menunjukkan bahwa Motivasi Kerja 
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai artinya BKPSDM terbukti 
dapat mendorong motivasi pegawai melalui kebutuhan-kebutuhan pegawai 
yang terpenuhi, baik kebutuhan fisiologis, kebutuhan rasa aman, kebutuhan 
sosial, kebutuhan penghargaan, dan kebutuhan aktualisasi diri. 
4.9.3 Pengaruh Parsial Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai (Y) 
Hasil pengujian hipotesis Lingkungan Kerja (X2) terhadap Kinerja 




(X2) tidak berpengaruh secara signifikan terhadap variabel Kinerja (Y). Hal 
tersebut dapat dilihat dari hasil uji t bahwa nilai t hitung < t tabel (1,946 < 2,004) 
dengan nilai Sig. 0,057 > 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 
lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan pada kinerja pegawai Badan 
Kepegawaian dan Pengembangan Sumberdaya Manusia Kabupaten 
Tulungagung. Jika dilihat dari nilai rata-rata variabel Lingkungan Kerja (X2) 
sebesar 3,55, lingkungan kerja memiliki nilai rata-rata di bawah variabel 
Motivasi (X1). Hal tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai 
kurang nyaman dengan kondisi lingkungan kerja. 
Meskipun nilai rata-rata variabel Lingkungan Kerja (X2) masih di 
bawah variabel Motivasi (X1), lingkungan kerja masih tergolong dalam 
kategori baik. Hal tersebut dikarenakan tidak semua kondisi lingkungan kerja 
dinilai buruk oleh pegawai, akan tetapi beberapa kondisi yang memang masih 
kurang memadai seperti tempat kerja yang belum memadai untuk menampung 
jumlah pegawai yang dipekerjakan dan fasilitas yang kurang memadai. Dari 
hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja yang kurang nyaman 
tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Badan Kepegawaian 
dan Pengembangan Sumberdaya Manusia Kabupaten Tulungagung.  
Meskipun kondisi lingkungan kerja yang kurang nyaman akan tetapi 
terbukti hal tersebut tidak berpengaruh terhadap kinerja. Hal tersebut 




ditetapkan pada setiap pelaporan hasil kinerja setiap periodenya. Apabila target 
kinerja tersebut tidak terpenuhi akan mendapatkan konsekuensi sesuai dengan 
yang telah disepakati. Hal tersebut mampu mempertahankan kinerja pegawai 
agar tetap stabil. 
4.10 Implikasi Teoritis 
Hasil dari penelitian ini menjelaskan pengaruh variabel motivasi kerja 
dan variabel lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai. Dari semua variabel 
yang diteliti, masih terdapat variabel lain yang dapat mempengaruhi variabel 
kinerja pegawai yang tidak ikut serta diteliti dalam dalam penelitian ini. Untuk 
itu, perlu dilakukan penelitian lebih lanjut untuk mengetahui variabel apa yang 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai, seperti variabel komunikasi, 
kompensasi, pelatihan, pengembangan, kepemimpinan, stress kerja, beban 
kerja, dan variabel lain yang berpengaruh. 
4.11 Implikasi Praktis 
Berikut ini terdapat implikasi praktis dari hasil penelitian : 
Motivasi kerja dapat mempengaruhi kinerja pegawai Badan 
Kepegawaian dan Pengembangan Sumberdaya Manusia Kabupaten 
Tulungagung. Dari hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja yang 
ada di Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumberdaya Manusia 




Motivasi kerja merupakan kebutuhan penting bagi pegawai sebagai sarana 
untuk meningkatkan kinerja pegawai. Dengan motivasi yang tinggi, pegawai 
akan lebih semangat dalam menyelesaikan pekerjaan. Oleh karena itu Badan 
Kepegawaian dan Pengembangan Sumberdaya Manusia Kabupaten 
Tulungagung diharapkan mengetahui faktor-faktor apa saja yang dapat 
mendorong motivasi pegawai dalam bekerja sehingga kinerja yang sudah baik 
dapat dipertahankan atau lebih ditingkatkan. 
Lingkungan kerja diketahui tidak mempengaruhi kinerja pegawai 
Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumberdaya Manusia Kabupaten 
Tulungagung. Dari hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja 
dinilai baik, akan tetapi masih terdapat item lingkungan kerja yang dinilai 
masih buruk. Hal tersebut bisa dilihat dari kurangnya fasilitas yang ada di 
tempat kerja dan masih kurangnya ketersediaan ruangan yang cukup untuk 
menampung jumlah pegawai agar dapat bekerja dengan leluasa. Namun, hal 
tersebut tidak berpengaruh terhadap kinerja yang dihasilkan pegawai. 
Kinerja pegawai Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumberdaya 
Manusia Kabupaten Tulungagung menunjukkan hasil yang sangat baik. Hal 
tersebut dipengaruhi oleh adanya motivasi kerja pegawai yang tinggi, sehingga 
pegawai memiliki semangat, dedikasi, dan antusiasme yang tinggi dalam 
menyelesaikan pekerjaan. Dengan begitu, motivasi kerja harus terus diberikan 











Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pegaruh Motivasi Kerja dan 
Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai Badan Kepegawaian dan 
Pengembangan Sumberdaya Manusia Kabupaten Tulungagung. Berdasarkan 
penelitian yang sudah dilakukan, diperoleh kesimpulan sebagai berikut : 
1. Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja secara bersama-sama dapat 
meningkatkan Kinerja Pegawai Badan Kepegawaian dan Pengembangan 
Sumberdaya Manusia Kabupaten Tulungagung. 
2. Motivasi Kerja memiliki pengaruh terhadap Kinerja Pegawai. Berarti bahwa 
motivasi kerja mampu meningkatkan kinerja pegawai Badan Kepegawaian dan 
Pengembangan Sumberdaya Manusia Kabupaten Tulungagung. 
3. Lingkungan Kerja tidak terbukti mampu mempengaruhi Kinerja Pegawai 






Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan di atas, peneliti memberikan saran 
yang diharapkan dapat memberikan manfaat bagi beberapa pihak. Adapun saran 
dari peneliti adalah sebagai berikut : 
1. Menurut hasil penelitian, motivasi kerja yang ada pada Badan Kepegawaian 
dan Pengembangan Sumberdaya Manusia Kabupaten Tulungagung memang 
tinggi. Dengan begitu, motivasi kerja yang tinggi tersebut harus dipertahankan 
atau bahkan lebih ditingkatkan agar kinerja pegawai tidak menurun. Hal ini 
bisa dilakukan dengan memperhatikan hal-hal apa saja yang dapat 
meningkatkan motivasi pegawai. Dengan begitu kepuasan pegawai akan 
timbul dan menghasilkan kinerja yang tinggi. 
2. Dari hasil penelitian diketahui bahwa Lingkungan Kerja tidak berpengaruh 
terhadap Kinerja Pegawai. Meskipun demikian, lingkungan kerja di Badan 
Kepegawaian dan Pengembangan Sumberdaya Manusia harus tetap 
diperhatikan. Meskipun lingkungan kerja tidak mempengaruhi pekerjaan yang 
dilakukan, akan tetapi lebih akan lebih baik jika lingkungan kerja sangat 
mendukung sehingga pegawai akan merasa nyaman dan leluasa dalam bekerja. 
3. Meskipun lingkungan kerja diketahui tidak memiliki pengaruh terhadap 
kinerja, akan lebih baik apabila kondisi lingkungan kerja tetap diperhatikan 
dengan menambah fasilitas yang belum memadai, membangun fasilitas yang 
belum tersedia, hingga memperbaiki ruangan agar pegawai dapat dengan 




4. Adapun saran bagi peneliti selanjutnya, bahwa penelitian ini dilakukan pada 
saat pandemi dimana para pegawai tidak setiap hari bekerja di kantor (Work 
From Office), melainkan juga bekerja dari rumah (Work From Home) yang 
mana terdapat kemungkinan hal tersebut mempengaruhi hasil penelitian pada 
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Lampiran 3 : Kuisioner Penelitian 
KUISIONER DATA PRIBADI 
No. Responden : …. 
1. Nama   : ………………………………….. 
2. Jenis Kelamin  : (   ) Pria (   ) Wanita 
3. Usia   : ….. Tahun 
4. Pendidikan  : (   ) SLTP (   ) Diploma / Sarjana 
  (   ) SLTA (   ) Lain-lain 
5. Status   : (   ) Menikah (   ) Belum Menikah 
6. Lama Bekerja  : (   ) Kurang dari 1 tahun 
  (   ) 1 tahun sampai 2 tahun 







*Berilah tanda Check list (√) pada jawaban yang sesuai dengan Bapak/Ibu/Saudara/i. 
 
 
PETUNJUK PENGISIAN KUISIONER 
1. Kuisioner terdiri dari pertanyaan dengan 5 alternatif jawaban 
2. Isi jawaban dengan memberikan tanda (√) pada kolom : 
a. Sangat Setuju (SS) 
b. Setuju (S) 
c. Kurang Setuju (KS) 
d. Tidak Setuju (TS) 







No. Pernyataan SS S KS TS STS 
 Kuantitas      
1. Saya dapat menyelesaikan pekerjaan 
sesuai standar. 
     
2. Pekerjaan yang saya hasilkan sesuai 
dengan target yang telah ditetapkan. 
     
 Kualitas      
3. Saya dapat menyelesaikan setiap 
pekerjaan dengan teliti. 
     
4. Saya mampu menyelesaikan 
pekerjaan lebih baik dari standar. 
     
 Keandalan      
5. Pekerjaan saya tidak pernah 
disalahkan oleh atasan saya. 
     
6. Saya mampu menyelesaikan 
pekerjaan yang menjadi tanggung 
jawab sesuai dengan yang ditentukan. 
     
 Kehadiran      
7. Saya tidak pernah datang terlambat 
saat bekerja. 
     
8. Saya masuk dan pulang kerja sesuai 
dengan waktu yang telah ditentukan. 
     
 Kemampuan Bekerjasama      
9. Saya dapat bekerja sama dengan baik 
dalam menyelesaikan pekerjaan. 
     
10. Saya sering berkoordinasi dengan 
rekan kerja dalam menyelesaikan 
pekerjaan. 








Variabel Motivasi Kerja 
No. Pernyataan SS S KS TS STS 
 Kebutuhan Fisiologis      
11. Gaji saya cukup untuk 
memenuhi kebutuhan tempat 
tinggal saya. 
     
12. Gaji saya cukup untuk 
memenuhi kebutuhan sehari-
hari saya. 
     
 Kebutuhan Rasa Aman      
13. Saya mendapatkan jaminan 
asuransi keselamatan dari 
tempat saya bekerja. 
     
14. Saya mendapatkan jaminan 
hari tua dari tempat saya 
bekerja. 
     
 Kebutuhan Sosial      
15. Saya mendapat perlakuan 
yang sama di tempat saya 
bekerja. 
     
16. Saya memiliki kelompok 
kerja yang kompak. 
     
 Kebutuhan Penghargaan 
Diri 
     
17. Saya mendapatkan apresiasi 
apabila pekerjaan yang saya 
lakukan mendapatkan hasil 
yang memuaskan. 




18. Saya mendapat pujian dari 
pimpinan atas hasil kerja yang 
memuaskan. 
     
19. Tempat saya bekerja 
memberikan kesempatan 
promosi jabatan atau 
kenaikan pangkat kepada saya 
jika memenuhi persyaratan. 
     
 Kebutuhan Aktualisasi Diri      
20. Pimpinan memberi 
kesempatan kepada saya 
untuk melakukan kreativitas 
dalam bekerja. 
     
21. Pimpinan memberi 
kesempatan kepada saya 
untuk mengembangkan 
kemampuan dalam bekerja. 
     
 
Variabel Lingkungan Kerja 
No. Pernyataan SS S KS TS STS 
 Suasana Kerja      
22. Saya merasa suasana di 
tempat kerja menyenangkan 
dalam melaksanakan 
pekerjaan. 
     
23. Saya merasa kebersihan di 
tempat kerja sangat terjaga 
sehingga membuat suasana 
kerja menyenangkan. 
     




24. Fasilitas di dalam ruangan 
tempat saya bekerja 
memadai. 
     
25. Fasilitas di luar ruangan 
tempat saya bekerja 
memadai. 
     
 Penerangan      
26. Penerangan yang ada (sinar 
matahari dan lampu) di ruang 
kerja sesuai dengan 
kebutuhan. 
     
27. Cahaya penerangan (lampu) 
yang ada tidak mengganggu 
mata pada saat beekrja. 
     
 Sirkulasi Udara      
28. Kondisi udara di ruang kerja 
tidak mengganggu saya 
selama bekerja. 
     
29. Ventilasi di ruang kerja 
berfungsi dengan baik. 
     
 Suara Bising      
30. Lingkungan kerja sangat 
kondusif dan terhindar dari 
kebisingan di luar ruangan. 
     
31. Lingkungan kerja terhindar 
dari kebisingan kendaraan 
yang berlalu lalang. 
     
 Bau Tidak Sedap      
32. Adanya AC membantu 
mengurangi bau yang tidak 
sedap di dalam ruang kerja. 




33. Adanya pengharum ruangan 
membantu menghilangkan 
bau yang tidak sedap dan 
membuat ruang kerja terasa 
nyaman. 
     
 Keamanan Kerja      
34. Keamanan terhadap barang-
barang di tempat kerja sudah 
terjamin. 
     
35. Keamanan di lingkungan 
kerja membuat saya merasa 
tenang dalam bekerja. 
     
 Ruang Gerak      
36. Saya dapat bekerja dengan 
leluasa. 
     
37. Ruang kerja yang tersedia 
sesuai dengan kapasitas 
pegawai yang dipekerjakan. 
     
 Hubungan Dengan Rekan 
Kerja 
     
38. Saya memiliki hubungan 
yang harmonis dengan rekan 
kerja. 
     
39. Saya bersama pegawai lain 
saling menghormati satu 
sama lain. 






Lampiran 4 : Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 







































































































Lampiran 5 : Hasil Uji Asumsi Klasik 
Hasil Uji Normalitas 
 





Normal Parametersa,b Mean .0000000 
Std. Deviation 2.19459371 
Most Extreme Differences Absolute .052 
Positive .052 
Negative -.052 
Test Statistic .052 
Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 
 









B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 21.590 5.944  3.632 .001   
Motivasi Kerja .316 .148 .295 2.140 .037 .740 1.351 
Lingkungan Kerja .103 .053 .268 1.946 .057 .740 1.351 



















t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 5.198 3.572  1.455 .151 
Motivasi Kerja -.020 .089 -.035 -.228 .820 
Lingkungan Kerja -.040 .032 -.193 -1.246 .218 
























Lampiran 6 : Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 
 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .490a .240 .212 2.235 




Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 85.133 2 42.566 8.522 .001b 
Residual 269.710 54 4.995   
Total 354.842 56    
a. Dependent Variable: Kinerja 




















T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 21.590 5.944  3.632 .001 
Motivasi .316 .148 .295 2.140 .037 
Lingkungan Kerja .103 .053 .268 1.946 .057 
a. Dependent Variable: Kinerja 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
